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Se reporta una investigación descriptiva - correlacional, cuyo objetivo fue 
analizar la relación existente entre el liderazgo gerencial y trabajo en 
equipo de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de la 
Policía Nacional del Perú (PNP). Se trabajó con toda la población de estudio 
que estuvo conformada por 85 sujetos, de ambos sexos, a_quienes se_ les 
aplicó el cuestionario de liderazgo gerencial y trabajo en equipo. El 
tratamiento estadístico realizado nos llevó a concluir que si existe relación 
significativa entre el liderazgo gerencial y trabajo en equipo de los 
trabajadores de la Dirección. Ejecutiva de personal de la Policía Nacional 
del Perú, 2015. Porque el coeficiente de correlación de Pearson r = 0,659 y 
tiene una correlación positiva media o moderada, de acuerdo a los índices de 
correlación. 
Palabras clave: Liderazgo gerencial, trabajo en equipo. 
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ABSTRAC 
A descriptive-correlational research is reported, aimed at analyzing the 
relationship between managerial Ieadership and teamwork workers staffing the 
Executive Directorate of the National Police of Peru (PNP). We worked with the 
whole study population consisted of 85 subjects of both sexes, who were 
administered the questionnaire duly managerial leadership and teamwork. The 
statistical_analysis_carried=-out=leads= us~to=-conclude=that-if there- is significant 
relationship between managerial leadership and teamwork workers staffing the 
Executive Directorate ofthe National Police ofPeru, 2015. Because the Pearson 
correlation coefficient r = 0.659, according is mild or moderate positive 
correlation, according to indexes of correlation. 
Keywords: Managerial Leadership, equpo work 
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El liderazgo gerencial, es la habilidad de los jefes para persuadir o influir en la 
conducta de los empleados, buscando así conl entusiasmo la realización de 
objetivos establecidos. El factor humano es el q 'e logra la unión de un grupo y 
les motiva en la consecución de ciertas metas. Jas actividades administrativas, 
como la planificación, la organización y la toma d~ decisiones, son fundamentales 
para el líder en el momento de motivar a las persohas al logro satisfactorio de sus 
objetivos. En este sentido López (2002) señala: "ti liderazgo es uno de los más 
importantes factores que afectan el desarrollo oriizacional 
Al respecto Romero (2000), afirma lo siguiente: "El liderazgo puede ser definido 
como la influencia que una persona ejerce sobre otra, basada en características 
personales estimuladoras del crecimiento de los demás (liderazgo motivacional) o 
basada en características adscritas a las funcidnes desempeñadas (liderazgo 
fonnal)". (P. 96) 
El liderazgo y la gestión son dos sistemas de acció distintos y complementarios, 
cada uno tiene su propia función y sus actividades aracterísticas. Los dos son 
necesarios para tener éxito en un entorno laboral ca a vez más complejo y volátil. 
"Un- equipo-=--esc;-un-=-conjunto:;;de- personas,-que= re liza::-:-una=-tarea~ para=alcanzar~ 
resultados", según Fainstein Héctor. Se denomin trabajo en equipo a la mutua 
colaboración de personas a fin de alcanzar la consecución de un resultado 
detenninado. 
Trabajo en eqUipo, número reducido con habilidades complementarias 
comprometidas con un propósito común, una seri de metas de desempeño y un 
método de trabajo del cual todos ellos son respo~ables, según Koontz Harold, 
Heinz Weihrich. 
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El liderazgo gerencial es fundamental para lograr ¡alizar un verdadero trabajo en 
equipo con metas y objetivos mutuos, cuando unr institución se compromete a 
trabajar en equipo bajo la dirección y conducci n de un líder el desempeño 
laboral, el clima organizacional y los resultados s n excelentes. 
En este sentido, la presente tesis aborda ellideraz o gerencial y trabajo en equipo 
de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de Plersonal de la Policía Nacional 
del Perú. El mismo que ha sido estructurado en e tro capítulos, a saber: 
En el capítulo I, se desarrollan planteamiento de problema, donde se considera 
la determinación del problema, fonnulación del p oblema, objetivos, importancia 
y justificación; limitaciones-de-la-investigación.-
El capítulo II, aborda lo relacionado al marco te rico, antecedentes del estudio, 
bases teóricas, definición de términos. 
El capítulo ITI, hace referencia a la hipótesis y v iables, donde se va a formular 
el sistema de hipótesis, las variables y la operacio alización de ambas variables. 
El capítulo IV, se consideran en metodología; ti o de investigación, diseño de 
investigación, población y muestra, técnicas instrumentos y tratamiento 
estadístico. 
El capítulo V, donde se detalla los resultados; validez y confiabilidad de los 
instrumentos, presentación de los resultad s, discusión, conclusiones, 
recomendaciones, referencias bibliográficas y ap ndices. 
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CAPÍTULO! 
PLANTEAMlENTO DEL P OBLEMA 
1.1. ·Determinación del problema: 
En las Instituciones modernas están econociendo la importancia de 
un liderazgo gerencial porque mejora-~~a eficiencia y eficacia en las 
organizaciones. Cada vez es más rele~ante establecer y fomentar el 
ejercicio de liderazgo para gestionar el trabajo en equipo y por ende 
para lograr el cumplimiento de las metas trazadas. 
Al respecto Romero (2000), afirma lo siguiente: "El liderazgo puede 
ser definido como la influencia que a persona ejerce sobre otra, 
basada en características personales es imuladoras del crecimiento de 
los demás (liderazgo motivacional) o bJada en características adscritas 
a las funciones desempeñadas (liderazgo formal)". P. 10 
El liderazgo gerencial, es la habilidad d . los directores para persuadir o 
influir en la conducta de los empleados, uscando así con entusiasmo la 
realización de objetivos establecidos. E el factor humano que logra la 
unión de un grupo y los motiva en la consecución de ciertas metas. Las 
actividadeS=administrativas;::como=la=pl~ficación,~-la,organización--y-la 
toma de decisiones, son fundamentales rara el líder en el momento de 
. motivar a las personas al logro satisfa~torio de sus objetivos. En este 
sentido López (2002) señala: "El li~erazgo es uno de los más 
importantes factores que afectan el desfmpeño organizacional. Para el 
administrador el liderazgo significa enft car la actividad a través de la 
cual las metas y los objetivos de la or anización se pueden alcanzar ... 
" ... P. 61 
Los países desarrollados basan la gesjión pública en la eficiencia y 
eficacia de los procesos administra· ·vos, se realizan estudios e 
investigaciones de manera constant con propósito de evaluar 
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periódicamente los métodos aplicados p el éxito gerencial y realizar 
propuestas para mejorar cada día los seños y modelos de liderazgo 
gerencial. Los cuales redundan en una mejor Gestión Pública y los 
ciudadanos 'esta contentos y satisfechos. 
Por otra parte, también se puede menci nar que existen buenos líderes 
formados para el desarrollo de proyecto que benefician a las empresas 
de peruanas, pero estos se alejan del paí en la búsqueda de una mejor 
condición de trabajo. 
En las orgamzac10nes no dan al Recurso Humano 
(personas), terminan tratándoles com -a-una--máquina; ~por- eso 
planteamos que el liderazgo gerencial e un tema de gran importancia 
para todas las organizaciones porque es uien va a dirigir, encaminar el 
cumplimiento de metas t objetivos de 1 Institución, pero el líder solo 
no podría hacer nada va a necesitar de equipo de trabajo con visión 
compartida. 
En la actualidad se percibe que hay crisi de liderazgo gerencial a nivel 
de algunas instituciones públicas; mue de ellas tienen jefes más no 
líderes. Por ello es fundamental investig la relación entre el liderazgo 
gerencial y trabajo en equipo. En co ecuencia, el liderazgo implica 
gestionar la organización generando me anismos de efectividad, y así, 
responder a los retos y exigencias que se presentan día a día en la 
Institución. 
La habilidad como líder gerencial tie e una gran influencia en la 
aceptación del cambio. De hecho, el mej r uso de los recursos humanos 
a través del trabajo en equipo y la e operación entre las diferentes 
funciones de la organización aumen á la velocidad en que se 
introducen los cambios y las innovacion s, y reducirán la resistencia y 
el conflicto que puede ocurrir ante el · cio de proyectos nuevos en la 
n 
escuela. Lo importante es estar pendientj de los efectos a largo plazo de 
estos cambios e innovaciones, usando 1
1
os menores esfuerzos posibles 
de energía, recursos y tiempo (Castillo, eOOl, p. 34). Por esta razón, el 
estilo colaborativo es el más adecuado para introducir los cambios y 
aumentar la productividad. La autoridad del liderazgo del gerente no se 
logra mediante imposición, sino a t avés de la cooperación. La 
cooperación crea una nueva clase de aut ridad (Acosta, 2000, p. 45). 
Trabajo en equipo~ según Robert Blake (1996) mencionan que el factor 
esencial para el éxito de una organización es la participación 
completa de todos sus miembros, sean e[ tos de los niveles superiores o 
de-nivel-operativo. 
Kaplan (1999) dice que las metas por conseguir son: más utilidades, 
crecimiento sostenido y competencia efcaz en una economía global y 
propone que las empresas desarrollen principalmente el trabajo en 
eqmpo. 
El gran cambio que han experimentado ' as organizaciones a lo largo de 
estos últimos años ha fomentado a manera de trabajar más 
colaborativa y cooperativa. Si basta ah4ra se podía organizar el trabajo 
de manera individual, hoy en día hace falta que dos o más trabajadores 
interactúen entre ellos para conseguir Jos detenninados resultados. La 
complejidad de las organizaciones impl jea trabajar a través de objetivos 
comunes, en función de unos roles adquiridos o unas funciones 
predeterminadas. 
La gran complejidad del mundo laooral y la innovación generan 
diferentes situaciones que requieren diversidad de habilidades, altos 
niveles de conocimiento, respuestas r~pidas y adaptabilidad. Y es a 
través de los equipos donde se pheden desarrollar todas estas 
características (Kozlowski et Ilgen, 2 06). El trabajo en equipo es 
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considerado un punto clave y una ventajr competitiva (Badger, Sadler-
Smith et Michie, 1997; Rousseau, Au,é, et Savoie, 2006; Tjosvold, 
1991). En la actualidad, debido a su gran importancia ha generado un 
cambio en la manera de trabajar, dandd lugar a un incremento de los 
equipos de trabajo. Esta competencia plicipativa pennite aumentar la 
productividad, la innovación y la satisf: lcción en el trabajo (Ayestarán 
2005; Rousseau et. al. 2006). 
Hoy día, las instituciones privilegian los equipos de trabajo en el 
desarrollo de sus diferentes procesos, encuentran en ellos la posibilidad 
de favorecer el desarrollo de los talentbs como factor de éxito en el 
-l~gro- de-los-propósitos corporativos:;-lás--aUá- del-mejoramiento-del 
desempeño, por cuanto reconocen qu los resultados se dan en la 
Las Instituciones están basadas en e~ ·pos, ganarse el respeto y la 
cooperación de los colegas y miembro~ del equipo, es fundamental si 
. . l d . 1 1 b. . L qwere consegmr a ayu a necesana ara ograr sus o ~etrvos. os 
equipos de trabajo no sólo comparten espacio y un tiempo juntos, 
deben compartir también con claridad la expectativa de tareas y trabajos 
que induzcan a la creatividad y la inno tción. Es preciso entonces que 
cada miembro del equipo identifique, ¡omo dice Ken Blanchard "las 
reglas de juego" de tal manera, que reconociendo su área de acción 
pueda en ella diseñar nuevas maneras dd hacer las cosas. 
En las organizaciones es importmte el lento, el cual surge como una 
manifeslación de esfuerzos conjuntos, fe los apoyos recibidos y de la 
combinación de múltiples actores en lel desarrollo de una tarea Es 
evidente que la disciplina personal, las capacidades individuales y el 
compromiso demostrado ante un retJ, logran establecer resultados 
valiosos para la organización. 
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Es importante reconocer que el talento individual y el equipo de trabajo 
van de la mano, el uno no aparecerá si* el otro y es responsabilidad de 
los gerentes seleccionar al personal adécuado, entrenarlos para obtener 
resultados superiores y evaluar su trabajo para evidenciar los 
aprendizajes que permitirán ajus 
colectivamente. 
y mejorar individual y 
El ser humano es por naturaleza un er gregario, significa esto que 
permanentemente está buscando grupos con los cuales referenciarse por 
diferentes motivos, sean familiares, reli ·osos, sociales, laborales y por 
empatías académicas o de cualquier otro tipo. 
Todos los integrantes de un grupo humafo buscan alcanzar un propósito 
cuando se reúnen; el triunfo de su equipÓ, ganar un torneo, un concurso, 
sobresalir ante los gerentes por sus resftados, etc. en este sentido el 
trabajo en equipo está siempre asociad¡~ la razón por la cual ha sido 
creado el equipo y la búsqueda constante de contar con las personas 
indicadas para obtener los resultados esprdos. 
Fomentar el trabajo en equipo es la cre,ción de una cultura de trabajo 
en la que prime el valor de la colaboracion. En un entorno de trabajo en 
equipo, la gente entiende y cree que el pet[ amiento, la planificación, las 
- ~decisiones"~y ·-acciones~ -son~- mejores- cuando~ se~-,hacen-en~-forma 
cooperativa. La gente reconoce, e inclu o asimila, la creencia de que 
"ninguno de nosotros es tan bueno como rdos nosotros. 
Marañon (2005), insigne escritor español decía: "Las Instituciones 
llegan -a ser grandes por la calidad de los hombres que la integran, 
porque todos los seres humanos dese•:r tener éxito en la vida y esto 
se logra desarrollando toda la potenciali que está en nosotros" 
Se tiene como población a 85 trabajad0res de la Dirección Ejecutiva 
de personal de la Policía Nacional del Pe~, encargados de administrar y 
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el recurso humanos, fortalecer la capacitación del personal en tomo a la 
atención de los administrados, aprofechando los conocimientos, 
habilidades y destrezas de nuestro pers¡nal policial que se encuentra 
comprometido con esta visión de cambi , ; seremos consecuentes con el 
trabajo honesto y comprometido lo e 1 nos permitirá alcanzar la 
realización de nuestras metas y objeti os para trascender a nuestro 
tiempo, legando a las futuras genera
1
ciones de policías un meJor 
servicio, incidiendo en el buen trato a la familia policial. 
En este contexto, la Dirección de RLos Humanos de la Policía 
Nacional del Perú, requiere adaptarse coh rapidez a los nuevos tiempos, 
estableciendo:__estrategias_para_ mejorar_ lbs_ procesos~administrativos de 
gestión con adecuadas políticas institubionales, orientadas a cambiar 
paradigmas, mejorando el clima de cjl onfianza, bajo el Ú1onitoreo 
permanente de indicadores de gestiól que garanticen la calidad y 
efectividad en la atención policial. 
En la Población de estudio se ha obse¡ado que el estilo de liderazgo 
no es el adecuado y por ende el trabajl en equipo no está funcionado, 
mayonnente están haciendo trabajo de grupo cada quien hace su tarea y 
no tienen objetivos en común como de~ería ser y no existe la sinergia 
(transmisión de energía positiva) que hohesione al equipo para que 
l. . , d d, 1 d rea Icemsus~tareas=mot:Lvan ose=yc::ayu - ose::mutuamente~ 
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1.2. Formulación del Problema: 
-Problema General. 
¿Cuál es la relación existente entre el liderazgo gerencial y trabajo en 
equipo de los trabajadores de la Direcdión Ejecutiva de Personal de la 
Policía Nacional del Perú, 2015? 
- Problemas Específicos. 
• ¿Cuál es la relación existente entre el 1 derazgo gerencial: habilidades 
administrativas_y_trabaj o_en_equipo_de-: lbs~trabajadores~deJa=Dirección-
Ejecutiva de personal de la Policía Nací nal del Perú, 20 15? 
• ¿Cuál es la relación existente entre elliderazgo gerencial: manejo de 
elementos organizativos y trabajo en e uipo de los trabajadores de la 
Dirección Ejecutiva de personal de la Pdlicía Nacional del Perú, 20 15? 
• ¿Cuál es la relación existente entre el iderazgo gerencial: conducción 
. de.:elementos:direccionales ~ yArabajo::en:.-equipo:.:de:=::los~trabajadores de 
la Dirección Ejecutiva de personal dlla Policía Nacional del Perú, 
2015? 
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1.3. Objetivos de la investigación 
- Objetivo General 
Establecer la relación existente entre ~liderazgo gerencial y trabajo 
en equipo de los trabajadores de la Dir cción Ejecutiva de Personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015. 
- Objetivos Específicos 
• Determinar la relación existente entre el liderazgo gerencial: 
... ~-habilidades=administrativas=.y- trabajo::. en lequipo~de .. Jos:trabajadores~de_ 
la Dirección Ejecutiva de personal de la Policía Nacional del Perú, 
2015. 
• Detenninar la relación existente entre el liderazgo gerencial: manejo de 
elementos organizativos y trabajo en eq "po de los trabajadores de la 
Dirección Ejecutiva de personal de la Po icía Nacional del Perú, 2015. 
· ~:~-~ Detenninar: .. :.JcL::::::relación~.,.~existente:::.-;-e tre:.=el=-: liderazg~ ···:~gerencial: -
conducción de elementos direccionales y trabajo en equipo de los 
trabajadores de la Dirección Ejecuti a de personal de la Policía 
Nacional del Perú, 2015. 
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1.4. Justificación e Importancia de la investilción 
El presente trabajo de investigación se justificó 
Justificación práctica.- La justi 1cación de este trabajo de 
investigación radicó en los bene:ficiosl\ e importancia que tiene para la 
Dirección Ejecutiva de personal de 1 Policía Nacional del Perú, los 
. . . ' 1' 1 1 1 m1smos que perm1tiran exp 1car y exloner as causas que generan e 
trabajo en equipo del personal bajf la práctica de un estilo de 
liderazgo gerencial, y este trabajo permitirá conocer los resultados del 
trabajo de campo en el que se mostra}á cuál es la realidad respecto a 
1 
este tema,-sirviendo de fuente referenc'al para otros trabajos. 
Justificación científica.- En el aspec científico, el presente trabajo 
de investigación se identificará en la medida que se pretenderá 
establecer la relación entre elliderazg! gerencial y trabajo en equipo 
de los trabajadores de la Dirección Ej cutiva de personal de la Policía 
Nacional del Perú, de manera que los 
1
esultados sirvan para fortalecer 
a cada una de organizaciones, haciendl que el liderazgo gerencial sea 
participativa, compartida y trascendente, es decir tener un liderazgo 
adecuado. En este sentido, se relacionlrá con los aportes de la teoría 
' di l'd 1 ' 1 T 0 fl 0 T que__, m ca--un~pennanente.o,_ 1 erazgo,~gerencia ;=-ya-:-que: este:=m mra: 
directamente en el trabajo en equipo. 
Justificación Pedagógica.- Desde el asrecto pedagógico, el propósito 
del presente trabajo de investigación, buscará precisar la relación entre 
liderazgo gerencial y del trabajo en eqjipo en el aspecto institucional, 
pedagógico y administrativo. Tiene que ver con Jos buenos y 
excelentes resultados. 
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El presente trabajo pretende establece 1 un conjunto de conocimientos 
que podrían mejorar el liderazgo trjsfonnacional del gerente y el 
desempeño laboral en todos los nivele . 
Se espera que los resultados desde el 1 unto de vista práctico permitan 
encontrar soluciones concretas para m jorar el liderazgo gerencial del 
personal directivo de la Institución, y así facilitar e implementar 
estrategias y conocimientos que contribuyan al crecimiento 
profesional. De igual manera se prete de que los resultados sirvan de 
soporte para fortalecer el trabajo en e
1
quipo, así como constituya una 
base para nuevas investigaciones relacionadas con el tema. 
1.5. Limitaciones de la investigación: 
Entre las limitaciones con que nos ene , ntraremos en el desarrollo de la 
presente investigación fueron las sigu entes. 
• La carencia de instrumento validados y estandarizados en 
nuestro medio. 
• El poc~ ~~ceso a l~s bibliotl~as d~ l~s escuelas d.e ,Postgrado 
para la reVIsion de la mfonnac on teonca que servma de base 
para el desarrollo del marco teó ·co. 
19 
CAPÍTULO U 
MARCO TEÓRI O 
2.1. Antecedentes de Investigación: 
A continuación describiremos los trabajos ás relevantes en función a las 
variables de estudio. 
ESTUDIOS NACIONALES: 
Cordova Bravo (2006) en su investigaci n Liderazgo participativo y su 
influencia en la competitividad empresaria en el Perú. Lima. Presentado 
para obtener el grado académico de Do tor en Administración en la 
Universidad Nacional Federico Villarreal. 
La investigación tuvo 9omo objetivo g neral determinar el nivel de 
influencia del liderazgo participativo en la ompetitividad empresarial del 
Perú. Y llego a las siguientes conclusiones: 
Conclusión general: el liderazgo particip tivo hace que exista trabajo 
conjunto líder - subordinado, donde el íder hace uso de estrategias 
--=-motivacional es::;;.. que_:pennitenc::que: los : trab~adores~ose:=identifi:querr-con=-Iacc 
institución donde laboran, lo cual ofreee condiciones necesarias y 
pertinentes para alcanzar la competitividad e empresas peruanas. 
Conclusiones específicas: la comunicación multidireccional que emplea 
como herramienta el liderazgo participativo, ennite conocer la realidad de 
nuestro entorno, lo cual influye positivament en la de una visión estratégica 
acorde con las exigencias neoliberalitas, xigiendo a los subordinados 
capacidad y productividad con el fin de alcanzar la competitividad 
empresarial en el Perú, lo que es en bene' 1cio para todos los que han 
participado en este trabajo en equipo. 
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La toma de decisión desencontradas y el control flexivo que ofrece el 
liderazgo participativo, tiene como fm haceÍ partícipes a los subordinados 
de todas las actividades de la empresa, lofando una relación armoniosa 
entre el líder y subordinados, lo cual gar tiza la eficiencia y efectividad 
del personal en sus puestos de trabajo. 
Sorados (2010), en su tesis titulada "Influe cia del liderazgo en la calidad 
de la gestión educativa", tuvo como objet·vo conocer la influencia del 
liderazgo en la calidad de la gestión educativa; cuyo diseño de 
investigación es no experimental de corte tr nsversal, con una población de 
-3605 alumnos; -269~docentes; -76 ~trabaja4res- y- 03 directores, con-una 
muestra aleatoria, manifestó que con un 9l% de probabilidad el liderazgo 
de los directores se relaciona con la calida de la gestión educativa de las 
. instituciones educativas de la UGEL 03- Li a, en el periodo Marzo-Mayo 
del 2009. La dimensión que más influen ia en la calidad de la gestión 
educativa es el pedagógico (61). 
Romero (2002), en su tesis titulada "Rel ión entre liderazgo Directivo y 
desempeño de docentes de la provincia de Cañete" en la institución 
educativa Julio César Vallejo - Nivel rimaria; tiene como objetivo 
establecer la relación entre liderazgo directi o y desempeño docente; el tipo 
de estudio realizado es descriptivo corre acional·. -Diseño de estudio, no 
experimental. Método, cuantitativo con un población de 226 y con una 
muestra de 198, concluye que existe un al o grado de correlación entre el 
estilo de liderazgo del director y el desem eño docente, deduciendo que el 
desempeño docente depende del estilo de li erazgo del director y añade que 
los estilos de director que predomina son ellestilo anárquico y el autoritario, 
lo cual evidencia que no ha habido innova~iones significativas en el estilo 
de dirección pues existe evidencia que se +ntintía con estilos tradicionales 
de gestión por parte de los directores de las stituciones Educativas. 
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ESTUDIOS EXTRANJEROS: 
Rivas, (2000) realizó lll1 Estudio de Inve tigación titulado Liderazgo del 
Administrador de Enfermería y la motivaci 'n laboral del equipo que dirige 
. 1 
en el Hospital "Doña Oiga de Morales ' Caicara de Maturín Estado 
Monagas. En el estudio aplicaron la investí ación descriptiva. La población 
objeto de estudio estuvo integrada por einticuatro (24) auxiliares de 
enfermería que laboran en dicho hospital. El instrwnento para la recolección 
de datos utilizado fue el cuestionario, lo ela oraron con preglllltas cerradas. 
Para la validación del instrumento fue sorne¡ido a juicio de dos (2) expertos 
sobre el terna;- cuyo,propósito,fue·verificar--Ia congruencia-y comprensión de 
las preguntas, en dicho estudio los resultad1s según la investigadora arrojó: 
Que el administrador de enfermería muy p1cas veces crea ambiente social, 
para lograr la motivación laboral del equipo que dirige. Las enfermeras no 
reciben orientaciones espontáneas de pa~e de su superior inmediato, 
tampoco solicita sus ideas para el desarrollo tlel trabajo. 
El estilo del liderazgo ejercido por el ,~inistrador está asignado al 
autocrático, esto se determina porque las ei.enneras no intervienen en la 
planificación laboral. Los gerentes adminis}tivos elaboran la planificación 
y luego lo hacen llegar al equipo que dirige. No existe una relación estrecha 
entre ei administrador de enfermería y los su ordinados. 
Las relaciones interpersonales son poco ef+tivas, la comunicación que las 
enfermeras tienen con su superior es tempqral. De lo citado cabe agregar 
1 
que el liderazgo gerencial de enfennería debe ejercerse basándose en la 
comunicación retrnalimentaria entre subordifados y superior, aunado con la 
motivación laboral. De esta manera se puede llegar a la solución de los 
problemas planteados y a la torna de decisio les consultadas. 
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Morocoima y Palmares (2001 ), en J estudio, análisis del estilo de 
Liderazgo en la Empresa G & P Construc~res, S .A Maturín, 2001. El tipo 
de investigación es de campo, de caráctl descriptivo. La población de 
estudio estuvo conformada por veinti¡ueve (29) trabajadores, que 
pertenecen al personal de la empresa G & r Constructores, S.A. El estudio 
estuvo dirigido a analizar el estilo de lid razgo en la empresa. Con este 
propósito se aplicó un cuestionario, cuyo, resultados fueron vaciados en 
cuadros estadísticos, distribuidos en cifra¡ absolutas y porcentuales. El 
estudio arrojó en su totalidad que siempre los supervisores se comunican 
con sus empleados, este es un aspecto nece ario donde se estaría generando 
un ambiente agradable para el desarrollo de funciones. 
Castillo (2003), en su tesis doctoral, titulada "Liderazgo administrativo. 
Reto para el director de escuela del siglo ~"; tuvo como objetivo conocer 
los principios que guían al director a convertilrse en líder directivo; cuyo tipo 
de estudio es descriptivo, su diseño es n experimental, el instrwnento 
utilizado es la Escala de Likert, con una pollación de 180 docentes y una 
muestra de 92; llega a la conclusión de qu~ el liderazg~ administrativo es 
uno de los más grandes retos a los que se3nfl entan los directores de escuela 
en la sociedad puertorriqueña en el siglo 1 • Esta es una gestión única, ya 
que carga la responsabilidad compleja de tr nsformar el sistema educativo 
en una organización ágil y dinámica que lo~e los resultados esperados de 
acuerdo con los estándares de calidad establebidos por la misma i~titución. 
Campos (2000), Tesis titulada: Estructur,ción de trabajo en equipo", 
Universidad Autónoma de Nuevo León - España. Presentada para obtener 
el grado de Maestro en Ciencias de la Admitstración con especialidad en 
Relaciones Industriales. La autora centra su estudio en definir el concepto 
de trabajo en equipos y comprender la imp · rtancia que representan en la 
organización. Asimismo, comprender las venl ajas y desventajas del trabajo 
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en equipos en la organización. Analizar ellpacto de los equipos de trabajo 
en una organización. Y proponer altemati as para la implementación del 
trabajo en equipo entre los diferentes dep rtamentos de la empresa. Para 
iniciar su investigación tuvo que establece la siguiente interrogante: ¿La 
calidad y la productividad se ven afectadas orla fal~ de trabajo en equipo? 
De esta manera llegó a las conclusiones: La importancia que tiene el trabajo 
en equipo es vital en las organizaciones, ya que de ello dependen todas las 
operaciones de sus actividades basad en calidad, producción y 
administración. 
El:-trabajooen-equipo en::Confecciones""decN eva=Rosita, no' es'-la- excepción, 
ya que todas las actividades que se realizan se llevan conjuntamente en un 
medio ambiente sano y con seguridad pr porcionando a los empleados 
oportunidad de crecer. 
Desarrollarse por medio de comunicación a ierta, trato justo, el trabajo en 
equipo y el reconocimiento a sus logros, esto con el fin de crear un 
compromiso de participación a todo el pers nal, a través de un proceso de 
mejora continua hacia la excelencia. 
Los miembros de los eqmpos han apre dido cuales son las metas 
corporativas, sus fiiosofias y valores, en sesi¡nes de capacitación dentro de 
la compañía; mucha de esta capacitación se ' entra en el poder de decidir y 
actuar. Esto ha creado un grado de partici ación y compromiso con la 
organización. 
Ros (2006), La tesis titulada Análisis de oles de trabajo en equipo: un 
enfoque centrado en comportamientos, Universidad Autónoma De 
Barcelona; fue realizada para obtener el ado de doctor en psicología 
social; objetivo general comprender de a forma más amplia, los 
comportamientos de rol que tan ampliament los teóricos han discutido en 
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sus investigaciones y que han relacionado e n la eficacia de los equipos; de 
la misma fonna, describir los comportami ntos que pennitan diferenciar 
modalidades de actuación de las persona cuando trabajan en equipo, 
identificar algunos comportamientos que s dan durante el desarrollo del 
trabajo en equipo. Segundo, diferenciar los diferentes comportamientos de 
rol de equipo, y tercero, describir y redefini estos comportamientos de rol 
para poder ser observados por cualquier p sona que tenga que diseñar o 
liderar equipos de trabajo. Y finalmente en ender los comportamientos, ya 
que al hablar de roles se "interpretan" los comportamientos, que no son 
factores de personalidad. 
Para" llevar~ a. cabo el~propósito de esta:o investí ación eleautoFoptó-=por- utilizar--
una metodología cualitativa. Esta metodolo a, le pennite estudiar una parte 
de realidad social de las personas en un det nninado contexto; en este caso 
el trabajo en equipo y más concretamente los comportamientos que las 
personas adoptamos en la dinámica grupal e n tal de alcanzar los objetivos 
comunes propuestos; a estos se les denomina roles comunes. 
En consecuencia, el trabajo en equipo es co cebido como un proceso molar 
(miembros que interactúan entre sí y co sus entornos para alcanzar 
detenninados objetivos a través de diferente medios), flexible (trabajadores 
1 
integrados temporalmente en diferentes eq pos en función de las tareas y 
proyectos a ejecutar) y grupal y emerge te (miembros polivalentes y 
poseedores de múltiples habilidades qu se combinan en procesos 
sinérgicos ). Algunas de las conclusiones a 1 que se llegó son: 
Tal como apuntan los teóricos una persona . realiza diversos 
roles de equipo a lo largo de una sesión de trabajo en equipo. 
Existen dos o tres roles, que en la mayoría de las personas, se 
realizan con mayor frecuencia. 
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Las personas muestran un banico de comportamientos, 
algunos de ellos coincidentes e n los descritos por los teóricos 
para los diferentes roles de equi o. 
Pero también otros comportamientos no ci ados en la teoría, que fueron 
susceptibles de categorizar en un determina o rol de equipo. Por otro lado, 
se observaron otros comportamientos que o son atribuibles a un rol de 
equipo, pero sin embargo, tenían una incide bia significativa en la dinámica 
de grupo. 
Romero (2008), Percepción del Trabajo en Equipo y las Relaciones 
Hwnanas--que-tienen~los -trabajadoresc dec la"- aquiladorac €ustomerc-Specific--
Cables, S. A de C.V., de Cananea, Sonora, éxico. El presente artículo de 
proyecto de investigación desarrollado en la aquiladora Customer Specific 
Cables, S. A. de C. V. 
Objetivo primordial fue identificar cual e la percepción que tienen los 
empleados,_ d~ los conceptos administrat~vos rencionados, y su_ ~elación con 
la productividad del centro de trabaJo clado con antelacmn. Para el 
desarrollo de la presente investigación, se diseñó un instrumento de 
recopilación de información, mismo que co tó de 70 preguntas todas de 
tipo cerrado, y se aplicaron a 80 empleados d la maquila sujeta a estudio, lo 
que nos representa un 65% dd total entregad al personal de dicha empresa. 
Los resultados que se han generado, se pued n resumir a groso modo de la 
siguiente forma: A la mayoría del personal e cuestado, le gusta la empresa 
en donde labora y se siente parte integr te de la misma, se sienten 
orgulloso de trabajar en ésta, conocen bie lo que aporta su trabajo al 
conjunto de actividades que realiza la mi ma, se llevan bien con sus 
compañeros de trabajo, se consideran bu nos compañeros de trabajo, 
manifiestan que existe cooperación y apoyo e tre los empleados, consideran 
que reciben un trato con amabilidad y con ignidad, los incluyen para la 
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realización de diferentes actividades, indican que prevalece el respeto por su 
trabajo y su persona, se siente valorados co o personas, consideran que el 
trabajar en equipo incrementa la productivi d, trabajar en coordinación con 
los compañeros es efectivo, los mejores resul dos se obtienen de trabajar en 
un ambiente de armonía y cordialidad, demo trar interés y solidaridad hacia 
los compañeros, puede elevar el nivel de pr ducción de la empresa, es muy 
importante propiciar el deseo de partici ación y colaboración mutua, 
consideran que el hecho de trabajar en equip impactará en la productividad 
de la empresa. 
Como conclusión se puede mencionar qu los empleados perciben que 
definitivamente- es~fundamental~ que o todo,el~ ersonalcde' lacempresa;=trabaje 
en equipo y que mantenga unas excelentes r laciones humanas, ya que esto 
se relaciona directa y profundamente con la oductividad de la misma. 
Gamero, Peiró, González, (2008), en la investigación realizada por la 
Universidad de Valencia: El Clima afee ivo en equipos de trabajo: 
Antecedentes y consecuencias -España. 
El presente trabajo pretendió contribuir al estudio del afecto como 
fenómeno colectivo, proponiendo el co cepto de clima afectivo, y 
contribuyendo a la identificación de sus ant cedentes y la clariticación de 
sus efectos sobre el rendimiento de los eq "pos de trabajo. Para ello, se 
aborda el análisis del clima afectivo desde su dimensiones de intensidad (la 
magnitud con la que las experiencias afecti se dan a nivel de equipo) y 
homogeneidad (la convergencia de las ex eriencias afectivas entre los 
. miembros del equipo). Asimismo, se consid ran dos facetas afectivas para 
describir y dotar de contenido afectivo el 
calma y optimismo-pesimismo. 
Con respecto a los antecedentes del clima a ectivo, se examina, en primer 
lugar, el papel del conflicto de tareas y el conflicto relacional como 
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antecedentes de la intensidad del clima afee vo y se analizan elementos del 
contexto del equipo como determinantes de a relación entre ambos tipos de 
conflicto. 
En segundo lugar, se examina la in:fluenc a de la interacción social, la 
comparación afectiva y las normas de regulación afectiva sobre la 
homogeneidad del clima afectivo. Con res ecto a las consecuencias del 
clima afectivo, se analiza, la existencia de relaciones recíprocas entre la 
intensidad del clima afectivo y el rendimient de los equipos. 
A su vez, se determina la influencia de la h mogeneidad del clima afectivo 
sobre el- rendimiento~ de~~ los~ equipos~-y- s ~papel==enc:=la:c:relación=-entre-­
intensidad del clima afectivo y rendimiento. ara alcanzar los objetivos de la 
presente tesis se ha planteado tm diseño Ion "tudinal con dos recogidas de 
datos. La muestra estuvo compuesta por 1 2 equipos de trabajo de dos 
entidades bancarias. 
Los resultados obtenidos contribuyen a e nsolidar el estudio del clima 
afectivo en los equipos de trabajo, avanz do en el conocimiento de los 
elementos que lo determinan y en la fo a en que influye sobre sus 
resultados. Finahnente, a partir de los re ultados de esta tesis pueden 
extraerse una serie de conclusiones relevant s para afrontar la gestión del 
afecto dentro de los equipos y para lograr mejorar los resultados de los 
equipos de trabajo dentro de las organizacion s. 
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2.2 Bases Teóricas: 
2.2.1.- LIDERAZGO GERENCIAL 
Fundamentación conceptual 
Según Villegas (2010), "El liderazgo s la capacidad de convocar, 
organizar y motivar a un grupo de perso as para alcanzar un objetivo 
común" (p. 16) 
Messick (2006), _menciona_que-eL lidera go --es--gestionar3- en- esencia, 
sacarle todo el partido posible a lo que y se tiene o se puede disponer. 
Liderar es ir más lejos, es sustentar una di árnica más rica y creadora con 
la organización y con el grupo. Es implica, crear colaboración, buscar la 
satisfacción de los miembros, innovar y mej rar continuamente (p. 55) 
Por supuesto, el líder busca lo mejor, el be eficio de la mayoría y en base 
a todo lo que tiene, sacándole el mayor prov cho posible; y sobretodo en el 
tiempo preciso; ya que la organización de 1 institución educativa realiza la 
' 
planificación de acuerdo a lo planteado por llíder educativo (director). 
_:Eara~Goleman=(20D2),:;_eLJiderazgo~deLdi -ectoEesE:eh::desarrollo~de:z.una::::_ --
competencia esencial por su papel en la gestión de la calidad de las 
interacciones subjetivas que se producen e tre los sujetos y grupos en el 
seno de las organizaciones educativas, y la i fluencia que este ejerce sobre 
los sujetos individuales. Es entonces una e mpetencia básica del director 
(p. 71) 
Un buen líder, es aquel profesional compet nte que utiliza sus cualidades 
para lograr que la in~titución educativa ejore año a año y que estos 
cambios puedan ser visibles. 
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Para Rodríguez (2002), el liderazgo es un valor agregado a la condición 
de "ser Director". Dirigir bien o mal depende del nivel de liderazgo que se 
ejerza. Se puede ser buen líder y ser mal Director; se puede ser buen 
Director y ser mal líder. Por eso cuando se clasifican las actividades en 
actividades de Dirección y actividades de liderazgo, resulta ser una 
inconsistencia (p. 71) 
Como afirma el autor, el liderazgo es una cualidad importantísima en las 
personas que tienen cargos importantes como por ejemplo la de Director y 
no pueden estar separadas unas de otras, por el contrario se trata de que se 
fusionen en la persona. 
También el liderazgo del director ha sido definido por Bennis (20 11 ), 
como la "actividad de influenciar a la gente para que se empeñe 
voluntariamente en el logro de los objetivos del grupo". 
Por grupo debe entenderse Ut"l grupo pequeño, un sector de la organización, 
una organización, etc. Debido a que lo que aquí interesa es el liderazgo en 
el terreno organizacional, de ahora en más utilizaremos la palabra 
"organización" para significarla tomada en conjtmto o cualquier sector o 
grupo que la compone (p. 35) 
-El -liderazgo del· director es un fenómeno grupal que ocurre cuando la 
situación demanda que él mismo influencie y coordine las actividades de 
un grupo hacía la consecución de un objetivo común para la institución 
educativa. 
Aunque muchos considenm que líder es sinónimo de popular, por lo que 
expresan los autores, podemos decir que es más bien dirigir con cautela, 
con orden y sobretodo con entusiasmo para conseguir los objetivos 
planteados. Lo mismo puede decirse de las teorías que asocian esos rasgos 
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dando lugar a estándares de comportamiento o estilos de conducta 
(democrático, autoritario) más o menos fijos y estables. 
A) Teoría de Rensis Likert. 
Likert otro importante exponente de la teoría del comportamiento, 
considera la administración como un proceso relativo, donde no existen 
normas ni principios válidos para todas las circunstancias y ocasiones. La 
administración según Likert nunca es igual en todas las organizaciones, 
esta depende de las condiciones internas y externas de la empresa. 
Likert propone una clasificación de sistemas de administración, define 
cuatro diferentes perfiles organizacionales, caracterizado en relación con 
cuatro variables: proceso decisorio, sistema de comunicaciones, relaciones 
interpersonales y sistema de recompensas y castigos. 
Sistema l. "Autoritario coercitivo": autocrático, fuerte, control absoluto 
y arbitrario, cerrado. 
)- Proceso decisorio: totalmente centralizado en la cima de la organización. 
)- Sistema de comunicaciones: bastante precario, comunicaciones en sentido 
. verticaLdescendente.-
> Relaciones interpersonales: escasas, extremada desconfianza en las 
conversaciones informales. 
> Sistema de recompensas y castigos: las recompensas son raras, casi no 
existen, predominancia en castigos y énfasis en estos. 
Sistema 2. "Autoritario benevolente": es condescendiente y menos 
rígido que el sistema l. 
> Proceso decisorio: permite una pequeña negación en cuanto a decisiones 
de pequeño tamaño. 
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~ Sistema de comumcacwnes: relativamente precario, prevalecen 
comunicaciones verticales descendentes, pero con retroacción de niveles 
bajos. 
)- Relaciones interpersonales: tolerancia de relaciones interpersonales, pero 
es pequeña. 
~ Sistema de recompensas y castigos: existe énfasis en medidas de castigo 
pero las medidas son menos arbitrarias. 
Sistema 3 "Consultivo": se inclina más hacia lo participativo, representa 
un gradual ablandamiento de la arbitrariedad organizacional. 
~- Proceso decisorio: es dectipo participativo y consultivo 
)- Sistema de comunicaciones: prevalecía de comunicación vertical, 
descendente pero también ascendente. 
~ Relaciones interpersonales: condiciones favorables para creación de una 
organización informal, pero aun no completa y definitiva. 
~ Sistema de recompensas y castigos: existe énfasis en recompensas 
simbólicas y sociales, rara existencia de castigos. 
Sistema 4. "Participativo": democrático por excelencia, más abierto que 
los sistemas anteriores. 
> Proceso decisorio: decisiones totalmente delegadas ____ en __ niveles_ 
organizacionales. Nivel institucional define políticas y directrices. 
~ Sistema de comunicaciones: las comunicaciones fluyen en todos los 
sentidos de la empresa. La empresa hace énfasis en ello, pues son básicos 
para su flexibilidad y eficiencia. 
)- Relaciones interpersonales: trabajo realizado en equipos, formación de 
grupos espontáneos y efectiva relación entre las personas. 
~ Sistema de recompensas y castigos: existe énfasis en recompensas 
simbólicas y sociales, aunque no se omiten las materiales y salariales son 
escasos los castigos casi no existen, son decididos y definidos por el grupo. 
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B) Teoría de la trayectoria-objetivo del liderazgo. 
Terence Mitchell propuso que la efectividad del liderazgo depende de dos 
proposiciones básicas. La primera en que la efectividad del liderazgo está 
determinada por el grado hasta el cual los subordinados crean que el 
comportamiento del líder será una fuente de satisfacción, de imnediato o 
en el futuro. La segunda proposición es que el comportamiento del 
liderazgo afectará en forma positiva el rendimiento de los subordinados si 
proporciona amplia asesoría, apoyo, orientación y recompensas por el 
desempeño. 
En ·su modelo, las funciones estratégicas de un líder consisten en lo 
siguiente: 
1.- Reconocer o despertar en los subordinados la necesidad de resultados 
sobre los cuales el líder tenga algún control. 
2.- Incrementar los resultados personales para los subordinados por la 
realización del objetivo. 
3.- Hacer la trayectoria hacia estos resultados más fácil de recorrer 
asesorando y dirigiendo. 
4.- Ayudar a los subordinados a aclarar sus expectativas . 
. 5.~ReducirJas~barreras-frustrantes. 
6.- Aumentar las oportunidades para la satisfacción personal contingente a 
tm desempeño efectivo. 
Dos variables contingentes con las cuales los líderes deben contender son 
las características personales de los subordinados, y las presiones del 
entorno a las cuales deben enfrentarse los subordinados para realizar sus 
objetivos y satisfacer sus necesidades personales. 
En consecuencia, la función de los lideres consiste en aumentar el número 
y clase de recompensas personales a los subordinados por su trabajo hacia 
la realización de los objetivos, y facilitar el recorrido de trayectorias hacia 
esas recompensas aclarando tales trayectorias, reduciendo los obstáculos y 
trampas, y aumentando las oportunidades para la satisfacción personal en 
la perspectiva. 
Esta teoría es más una herramienta de investigación para entender el estilo 
del liderazgo que una guía probada para la acción administrativa. Sin 
embargo, proporciona información útil para entender el complejo 
fenómeno del liderazgo. 
-C)~-'I'eorías~de-Jas~Contingencias-de :Fiedler.~ 
El modelo de la contingencia de Fiedler, propone que el desempeño eficaz 
de grupo depende del ajuste adecuado entre el estilo de interacción del 
líder con sus subordinados, y de la medida en la cual la situación le da 
·control e influencia al líder. Fiedler desarrolló un instrumento, el cual 
llamó cuestionario del compañero de trabajo menos preferido (CTI\1P), 
que se propone medir si una persona es orientada a la tarea o a las 
relaciones. 
Además asiló tres criterios situacionales, las relaciones líder miembro, la 
estructura de la tarea y la posición de poder, que pueden ser manipuladas 
para-crear el- ajuste-adecuado con la orientación al comportamiento del 
líder. Fiedler va significativamente más allá de las características y de los 
enfoques del comportamiento al tratar de aislar situaciones. 
Para comprender mejor este modelo debemos analizar lo siguiente: 
Identificación del estilo del liderazgo 
Si usted describe esencialmente en términos favorables a la persona con la 
que está menos dispuesta a trabajar, Fiedler lo rotularía como orientado a 
las relaciones. En contraste, si el compañero de trabajo menos preferido es 
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visto en términos relativamente desfavorables, el que responde está 
interesado primordialmente en la productividad y por tanto será etiquetado 
como orientado a la tarea. 
Fiedler asume que el estilo individual de liderazgo es fijo, es innato en la 
persona, no puede cambiar su estilo para ajustarse a las situaciones 
cambiantes. 
Definición de la situación 
Es necesario comparar al líder con la situación. Fiedler ha identificado tres 
dimensiones de contingencia, que son: 
l. Relaciones-líder.;; miembro:-El~grado-de-credibilidad;-confianza~Tespeto­
que los subordinados tienen con su líder. 
2. Estructura de la tarea: El grado en el cual la tarea del puesto implica 
procedimientos. 
3. Posición de poder: El grado de influencia que un líder tiene sobre las 
variables de poder como las contrataciones, los despidos, la disciplina, los 
ascensos y los incrementos de salario. 
Fiedler sostiene que mientras mejores sean las relaciones líder- miembro, 
más altamente estructurado sea el trabajo y más fuerte sea la posición de 
poder, más control o influencia tendrá el líder. 
Líderes vs. Situaciones. 
Fiedler concluyó que los líderes orientados a la tarea, tienden a 
desemp~ñarse mejor en situaciones que sean muy favorables para ellos y 
en situaciones que sean muy desfavorables. Los líderes orientados ala 
relación, se desempeñan mejor en situaciones moderadamente favorables. 
En realidad existen dos fonnas en las cuales se puede mejorar la eficacia 
del líder. Dichas formas son: 
l. Cambiar de líder para ajustarse a la situación. 
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· 2. Cambiar la situación para ajustarla al líder, reestructurando las tareas o 
bien incrementando o disminuyendo el poder que el líder tiene para 
controlar factores como los incrementos de salario, los ascensos y otros. 
D) La Teoría sitnacional de Hersey- Blanchard. 
Paul Hersey y Ken Blanchard han desarrollado un modelo de liderazgo, 
que ha obtenido gran cantidad de partidarios entre los especialistas_ del 
desarrollo gerencial, llamado teoría del liderazgo situacional. 
El liderazgo situacional es una teoría de la contingencia que se enfoca en 
los seguidores. El liderazgo exitoso se logra al seleccionar el estilo 
-adecuado- de liderazgo, el cual, sostienen ITersey - Blanchard; es· 
contingente en el nivel de la disponibilidad de los seguidores. El término 
disponibilidad, se refiere a la medida en la cual la gente tiene la capacidad 
y la voluntad de llevar a cabo tareas determinadas. 
El liderazgo situacional toma en cuenta las mismas dos dimensiones del 
liderazgo que Fiedler identificó: Comportamientos de tarea y de 
relaciones. Sin embargo, van un paso más adelante al considerar cada una 
ya sea como alta o baja, y combinarlas en cuatro comportamientos 
específicos de líder: 
• El líder define los papeles y señala a la gente que, como, cuando y donde 
realizar las tareas. Enfatiza el comportamiento específicos de líder. 
• El líder proporciona tanto comportamiento directivo como 
comportamiento de apoyo. 
• El líder y el seguidor comparten la toma de decisiones, el papel del líder es 
facilitar y comunicar. 
El componente final de la teoría de Hersey y Blanchard es definir cuatro 
etapas de la disponibilidad del seguidor. Dichas etapas son: 
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Rl. Los subordinados no pueden o no quieren llevar a cabo determinadas 
tareas. Por lo tanto no son competentes ni seguros. 
R2. Los subordinados no se encuentran en posibilidad para realizar las 
tareas, pero están dispuestos a llevarla a cabo y poseen la seguridad de que 
son capaces. 
R3. La gente es capaz pero no está dispuesta o es demasiado aprensiva 
para hacer lo que el líder quiere. 
R4. La gente es capaz y está dispuesta a hacer lo que se le pide. 
Si bielda-teoría-ha~recibido poca:atención -porparte-de-los-investigadores~ 
pero con lo investigado a la fecha, las conclusiones deben ser reservadas. 
E) Teoría del camino a la meta. 
Es uno de los enfoques más respetados del liderazgo. Desarrollada por 
Robert House, extrae los elementos clave de la investigación del liderazgo 
realizada por la Universidad Estatal de Ohio sobre la estructura inicial, la 
consideración y la teoría motivacional de las expectativas. 
La esencia de esta teoría, es que la función del líder consiste en asistir a los 
seguidores en el logro de sus metas y_ proporcionarles la dirección y/o 
apoyo, para asegurar que sus metas sean compatibles con los objetivos 
globales del grupo o de la organización. El ténnino camino a la meta se 
deriva de la creencia en que los líderes eficaces, aclaran el camino para 
ayudar a sus seguidores a avanzar desde donde están hacia el logro de sus 
metas de trabajo y hacer más fácil el camino, disminuyendo peligros y 
trabas. 
De acuerdo con la teoría del camino a la meta, el comportamiento de un 
líder es aceptable para los subordinados a tal grado que es visto por ellos, 
como una fuente inmediata de satisfacción o como un medio de 
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satisfacción futura. El cmnportamiento de un líder es motivacional en la 
medida en que: 
l. Haga que la satisfacción de las necesidades del subordinado, sea 
contingente del desempeño eficaz de este último 
2. Proporcione la instrucción, la guía, el apoyo y las recompensas que son 
necesarios para el desempeño eficaz. 
House identifico cuatro comportamientos de liderazgo, tales son: 
_Líder directivo: Es aquel que permite a los subordinados saber lo que se 
·espera-de=ellos; programac ei-trabajooa-Tealizarse=y-da:"guías-específicas-de 
cómo lograr las tareas. Esto es paralelo a la dimensión de la Estatal de 
Ohio sobre la estructura de inicio. 
_ Líder apoyador: Es aquel líder que apoya es amistoso y muestra interés 
por las necesidades de sus subordinados. Esto es sinónimo de la dimensión 
de la consideración de la Estatal de Ohio. 
_ Líder participativo: Es aquel que consulta con los subordinados y 
utiliza sus sugerencias antes de tomar una decisión. 
_El líder orientado al logro: Es aquel que implanta metas de desafio y 
espera que los subordinados se desempeñen a su nivel más alto. 
House supone que los líderes son flexibles, y que el líder puede mostrar 
cualquiera de todos estos comportamientos dependiendo de la situación. 
La teoría de la ruta propone dos clase de variables situacionales que 
moderan la relación entre el comportamiento del liderazgo y el resultado, 
aquellas en el ambiente que están fuera del control del subordinado 
(estructura de la tarea, el sistema formal de autoridad y el trabajo en grupo) 
y las que son parte de las características personales del subordinado (locus 
de control, experiencia y capacidad percibida). 
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Los factores ambientales determinan el tipo de comportamiento del líder 
requerido como un complemento, si los resultados del subordinado van a 
ser maximizados, mientras que las características personales del 
subordinado determinan la fonna en que el ambiente y el comportamiento 
del líder serán interpretados. Esta teoría parece tener un soporte efectivo de 
moderado a alto. 
F) Modelo de la participación del líder. 
Vroom y Yetton (1995) desarrollaron este modelo que relacionaba el 
comportamiento y la participación del liderazgo en la toma de decisiones, 
estos~investigadores-sostenían -que~el--comportamiento"-del~Iíder-debía~ser-­
ajustado para que reflejara la estructura de la tarea. 
El modelo era normativo, es decir proporcionaba una serie de reglas que 
debían respetarse para determinar la cantidad de participación deseable en 
la toma de decisiones~ según era dictada por diferentes tipos de 
situaciones. El modelo era un árbol complejo de decisiones que 
incorporaba siete contingencias y cinco estilos alternativas de liderazgo. 
Actualmente el trabajo de Vroom y Jago (1997), ha dado como resultado 
la revisión de este modelo que conserva los mismos cinco estilos 
alternativos de liderazgo, pero expande las · que las variables de 
contingencia a 1 O, de las cuales son las contestadas a lo largo de una escala 
de cinco puntos. El modelo supone que cualquiera de los cinco 
comportamientos podría ser posiblé en una situación dada. 
Vroom y Yetton (1996) han investigado el estilo de liderazgo en el 
contexto de qué tanta participación debe permitir el líder a -los 
subordinados para tomar decisiones .. Identifican cinco estilos de liderazgo 
basados en el grado de participación del empleado y en la facultad para 
tomar decisiones administrativas. 
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1.- Autócrata I. Este estilo recomienda que el líder solucione todos los 
problemas y tome de manera individual una decisión utilizando la 
información disponible al momento de la decisión. 
2.- Autócrata ll. Este estilo recomienda que el líder obtenga de sus 
subordinados la infonnación necesaria y que luego tome la decisión 
personalmente sin involucrar a éstos en la formulación y evaluación de las 
decisiones alternativas. Este estilo involucra a los subordinados sólo hasta 
el grado en que ellos proporcionan la información para la decisión 
personal del líder. 
3.- Consultiva L Este estilo sugiere que el líder comparta la infonnación 
relativa al problema con los empleados en forma individual, solicite y 
obtenga sugerencias de los subordinados respecto a la solución para la 
decisión, y considere cuidadosamente estos insumos para tomar 
~ personalmente la decisión. 
4.- Consultiva ll. Este estilo recomienda que el líder comparta los 
problemas con los subordinados como grupo colectivo, que obtenga ideas 
y sugerencias del grupo, y que luego personalmente tome la decisión en 
base- ada~influencia,",recomendacione~y~,sugerencias""altemativas::dedos=-­
subordinados. 
5.- De grupo II. Este estilo sugiere que el líder comparta los problemas 
con todo el grupo y que juntos generen y evalúen alternativas en un intento 
de alcanzar un consenso en la solución del problema. En este estilo, el 
líder acepta, adopta y ejecuta las soluciones recomendadas por todo el 
grupo. 
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Existen grandes razones para creer que el modelo revisado, proporciona 
una guía excelente para ayudar a los gerentes elegir el estilo de liderazgo 
más apropiado en diferentes situaciones. El modelo revisado de la 
participación del líder es muy sofisticado y complejo, es imposible 
describirlo en detalle en un libro. Además, el modelo de la participación 
del líder, confinna que la investigación sobre el liderazgo debería ser 
dirigida a la situación en lugar de la persona. 
El modelo Vroom-Yetton (1997) 
Sugiere que deben contestarse siete preguntas para determinar el estilo de 
liderazgo más apropiado para cualquier decisión administrativa dada. Estas 
preguntas son las que siguen: 
1.- ¿Qué tan importante es la calidad de la decisión? 
2.- ¿Poseo la información adecuada y suficiente pericia para tomar una 
decisión de alta calidad? 
3.- ¿Qué tan estructurado está el problema, o hasta qué grado está 
altamente estructurado el problema? 
4.- ¿La aceptación de la decisión por los subordinados y su cometido a la 
decisión son críticas para la ejecución efectiva de la decisión? 
5.- ¿Puedo tomar yo mismo la decisión, y puedo estar seguro de que será 
-=aceptada: por"mis subordinados y_::de~recibiPsu~cordiaLcooperación;>_ 
6.-- ¿Qué tan motivados están los subordinados para alcanzar los objetivos 
organizacionales como se representan en este problema? 
7.- ¿Será probable el conflicto entre los subordinados por la solución o 
decisión preferida a este problema? 
G) Estilos de liderazgo 
Según sus rasgos característicos del líder. 
v' Estilo carismático. Es el poder de la habilidad personal que tienen algunos 
individuos para conducir a otras personas tan sólo por su irradiación. 
41 
./ Estilo autocrático. Es el líder en el que recaen todas las atribuciones; suele 
ser ayudado, únicamente, por sus colaboradores más directos . 
./ Estilo paternalista. El líder asume obligaciones para con los que dirige, a 
modo de padre que tutela a los, miembros de su unidad familiar . 
./ Estilo burocrático. No es un líder dominante, las decisiones las manda 
tomarse a las personas que considera más cualificadas; es eminentemente 
metódico, prudente, disciplinado en el trabajo, normativo y puntilloso. 
Según la conducta del líder . 
./ Autoritario.- Es la simbiosis del- estiJo,-autocrático y del burocrático, tiene 
una orientación definida hacia las tareas. Se caracteriza porque otorga 
mayor importancia a las necesidades de la actividad organizacional, 
desestimando las necesidades de los empleados de su empresa. Ordena y 
espera ser obedecido, es dogmático y dirige con un sistema de 
recompensas muy arbitrarias. 
El futuro del grupo que dirige está en sus manos, y en la mayoría de las 
ocasiones éste suele ser incierto ya que depende de las decisiones que él 
adopte personalmente en un momento dado. Su postulado es: .. El jefe 
siempre tiene razón" y demuestra su poder utilizando la primera persona 
del singular para referirse a los logros obtenidos . 
./ Democrático.- Es la simbiosis del estilo _carismático y patemalista, tiene 
una orientación clara y definida hacia las personas. Se caracteriza porque 
trata de mantener un equilibrio entre las prioridades de la empresa y las de 
los trabajadores. Es tolerante y respetuoso con las cualidades humanas, y 
consulta a sus colaboradores al margen de que después toma sus propias 
decisiones o las consensúe con su equipo. En el trabajo es un miembro más 
del grupo, lo que provoca en él un gran desgaste de energía, ya que realiza 
su trabajo a la vez que actúa como comunicador. Planifica, organiza y 
dirige contando con la participación del equipo y tomando parte activa en 
la realización de los objetivos previstos por la organización. 
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Los grupos que funcionan con líderes democráticos suelen presentar más 
expectativas de futuro, además de ofrecer trabajos de más calidad y 
satisfacción debido a la mayor conciencia de equipo que se fomenta. 
-/ Permisivo o Laissez-faire.- Se caracteriza porque provee a sus 
subordinados de los medios, la información y la opinión necesaria para 
tomar decisiones. Él no interviene por iniciativa propia, m eJerce su 
autoridad o influencia, deja estas tareas al grupo de trabajo. 
2.2.2.- TRABAJO EN EQUIPO 
A) Definición de trabajo en equipo: 
Según Katzenbach (2001, P. 73), el trabajo en equipo puede considerarse 
al "Número reducido de personas con capacidades complementarias, 
comprometidas con un propósito, un objetivo de trabajo y un planeamiento 
comunes y con responsabilidad mutua compartida". 
Asimismo define al Trabajo en equipo, como un grupo de gente bien 
organizado, cada uno con sus correspondientes responsabilidades y tareas 
perfectamente definidas, con un claro liderazgo que orientará los esfuerzos 
en ·forma-comprometida"haciaüiiLmismo::sentido::~-· 
Francesc (2000). Cómo Trabajar En Equipo, De Gestión. Este autor 
nos dice que el trabajar con otras personas puede ser una experiencia muy 
gratificante o una auténtica pesadilla. Francesc Borrell da las claves para 
que sea algo positivo. 
El trabajo en equipo es el que se desarrolla gracias a la interacción con 
otras personas. Es aquél en que no eres productor de principio a fm, de 
forma que necesitas a otros para completar tu labor. 
43 
Los. pilares en los que se sustenta son tres y deben estar equilibrados: 
tareas a llevar a cabo, proyectos a desarrollar y relaciones interpersonales, 
es decir, afectividad. 
Si sólo produce no reflexiona, y si no reflexiona no mejora. No todas las 
empresas brindan a sus equipos de trabajo la oportunidad de ser creativos, 
pero si se la dan deberían aprovecharla porque es lo que les permitirá 
meJorar. 
B) Diferencia entre grupo y equipo 
-Robbins~~(1-999;P~53}precisa-la=diférencia~entre~osoy equipos; cuando 
plantea que la meta de los grupos de trabajo es compartir información, 
mientras que las de los equipos es el desempeño colectivo. La 
responsabilidad en los grupos es individual, mientras que en los equipos es 
individual y colectiva. En cuanto a las habilidades, en los grupos estás son 
aleatorias (es decir, casuales) y variables, mientras que en los equipos son 
complementarias. La diferencia principal que señala es que "un equipo de 
trabajo genera una sinergia positiva a través del esfuerzo coordinado" 
mientras que un grupo se limita a lograr determinados objetivos. 
No obstante, no hay diferencias esenciales entre el proceso de formación_ y 
desarrollo y las técnicas para el trabajo en ambos. Los procesos y técnicas 
que se proponen son aplicables a cualquiera de los dos tipos de 
agrupación. En lo adelante utilizaremos ambos términos en forma 
indistinta, asumiendo, convencionalmente, que los aportes se refieren a 
cualesquiera de las dos formas de agrupación de los individuos en la~ 
orgamzac10nes. 
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C) Ventajas del trabajo en equipo 
Cuando una organización fomenta el trabajo en equipo obtiene ventajas para 
su funcionamiento. Entre las más significativas se encuentran: 
• Integración de metas individuales en una meta sola meta común. 
• Mayor claridad en las metas y objetivos. 
• Aumento de tolerancia y respeto por los demás. 
• Mayor motivación para trabajar al sentirse parte real de un equipo. 
• Mayor compromiso y responsabilidad hacia las tareas. 
• Resolución de problemas imposibles de plantear y solucionar de manera 
individual. 
e-Aprovechamiento o de la' diversidad-'dé7ideas-hacia~un-enriquecimiento­
mutuo. 
• Mejores resultados por el fenómeno de la sinergía conseguida. 
D) Requerimientos del trabajo en equipo 
Entre los requerimientos más importantes del trabajo en equipo se destacan 
los siguientes: 
• Comunicación: Una adecuada comunicación entre los integrantes del 
equipo es fundamental para llegar a un consenso e ir en búsqueda del logro 
-de objetivos. 
• Planificación: A través del liderazgo se debe definir el plan de acción para 
el trabajo en equipo. 
• Complementación: sobre la base de la diversidad en cuanto a fonnas de 
pensar, nivel educacional, experiencia, cargos, etc., los integrantes deben 
lograr complementarse. 
• Formalidad de las relaciones: Las relaciones interpersonales son 
formales. 
• Dirección: Debe contarse con un líder para que oriente las acciones y 
evalúe los resultados. 
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• Claridad en los objetivos: Poner bien en claro los objetivos a seguir es la 
base sobre la cual se desarrolla un efectivo trabajo en equipo. 
• Confianza: El trabajo en equipo requiere de la confianza mutua para 
llevar adelante en forma efectiva tareas que pueden requerir compartir 
información confidencial, delegar en otro alguna tarea que requiere de un 
alto grado de responsabilidad, etc. 
• Compromiso: Debe fomentarse que el conjunto de personas que trabajan 
en equipo se sientan parte de él, como si fuera algo propio. 
E) _Proceso y etapas en la formación de equipos 
c__Según=Koontz;;Weirich·(2004;P:-73)."No~existen"reglas-precisas·para~la 
formación de equipos eficaces. No obstante, se ha comprobado la utilidad 
de determinadas disposiciones.". Entre las recomendaciones que plantean 
están las siguientes: 
• los miembros del equipo deben estar convencidos del valor, significación y 
urgencia del propósito del equipo; 
a se les debe seleccionar de acuerdo con las habilidades requeridas para el 
cumplimiento del propósito; 
• un equipo debe contener la mezcla exacta de habilidades funcionales o 
técnicas, así como para la solución de problemas y toma de decisiones y, 
:por;-supuesto;:;;para=Ias~relaciones,interpersonales~~- · -- -
• deben normarse con reglas de conducta grupal como: asistencia regular a 
las reuniones, confidencialidad, discusiones basadas en hechos y 
contribuciones de todos los miembros; 
• deben identificarse las metas y tar~as requeridas desde la misma etapa de 
formación del equipo; 
• finalmente, los miembros deben alentarse entre sí por medio de 
reconocimientos, retroalimentación positiva y premios. 
Sobre las etapas de formación de un equipo, Buchloz y Roth, 
plantean "Establecer un equipo de alta eficiencia supone un proceso de 
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. desarrollo que debe pasar por varias etapas de crecim~ento y cambio", _ 
Según estos autores, todos los equipos no son iguales, sus ritmos de 
integración y sus patrones de interacción son diferentes. Sin embargo, la 
mayoría pasa por tres fases en su desarrollo que identifican en las 
siguientes: 
• Fase !-Reclutamiento de los individuos. Cuando se convoca a distintas 
personas a trabajar en equipo, inicialmente sólo forman una "acumulación 
de personas". Esta primera fase les da la oportunidad de definir identidades 
d~ntro de la unidad de trabajo. Los equipos, en esta fase, tienden a 
centrarse en el individuo, a tener objetivos individuales antes que grupales, 
_a:.no-:compartir:.responsabilidades,-a. evitar-=-cambios-y~ a. no-enfrentar- .Jos 
conflictos. Los miembros empiezan a definir su propósito y sus 
responsabilidades, a identificar las capacidades de los otros y a desarrollar 
nonnas paratrabajar con los demás. 
• Fase 2-Grupos. En esta fase, los miembros desarrollan una identidad 
grupal, definen sus roles, esclarecen su propósito, y establecen normas 
para trabajar juntos. No obstante, los grupos tienden a centrarse en un líder 
que es el que marca el rumbo, asigna tareas, analiza la eficiencia y se 
constituye en el foco principal de comunicación. 
• Fase 3-Equipo. La fase final, y dificil de alcanzar, es la de un verdadero 
--equipo--de--alta-eficiencia, capaz-de- concentrar-la--energía,-de responder 
rápidamente a las oportunidades y de compartir responsabilidades y 
recompensas por igual. Los equipos se concentran en el propósito; los 
miembros no sólo lo entienden' sino que están comprometidos con él y lo 
utilizan para orientar las acciones y decisiones. 
Drexler y Sibbet, que durante años han trabajado en la creación de 
instrumentos para ser usados por líderes y miembros de equipos para 
mejorar su desempeño, en su "Guía para las Mejores Prácticas del Equipo" 
(1992) transitan por siete etapas en la formación de equipos que responden 
a las siguientes preguntas: 
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l. Orientación. ¿Por qué estoy aquí? 
2. Creando confianza. ¿ Quíén es usted? 
3. Aclaración de metas/roles. ¿Qué estamos haciendo? 
4. Compromiso. ¿Cómo lo haremos? 
5. Operacionalización. ¿Quién hace qué, cuándo, dónde? 
6. Alto desempeño. Hurra. (logro de los objetivos). 
7. Renovación. ¿Por qué y cómo continuar? 
F) Los roles en un equipo 
_ Uno~de:Jos::aportes:.:más:_importantes::en:_eLestudio::-del:::funcionamiento: de 
los grupos y equipos en las organizaciones en los últimos años es el 
descubrimiento de los roles que, de manera espontánea, cwnplen los 
miembros de un equipo. El trabajo más relevante es el derivado de las 
investigaciones del Dr. Meredith Belbin en los años setenta, difundido a 
inicios de los ochenta y que analizan ampliamente diferentes especialistas 
(Cox, 1995). 
Las investigaciones de Belbin en el Management College de Henley 
revelaron que todos los miembros de un equipo directivo desempeñan un 
rol doble. Por una parte, está el rol funcional que la persona desempeña 
como=~miembro:o- del:;:; equipo;:::::cdirector;::cde-o:cventas,~j efe~'" de~ producción, --
contador, financiero, o cualquier otro. Pero, precisa Belbin,(2012) "el 
segundo rol es el importante en lo referente a eficacia, el que cada 
miembro adopta y que determina la forma en que el equipo funciona, el 
rol de equipo, en lugar del rol por el contenido del trabajo que realiza". 
Efectivamente, cuando observamos el funcionamiento de un eqmpo 
vemos como unos miembros siempre aportan ideas, mientras otros tienen 
tendencia a decidir y actuar, otros a integrar ideas, otros a resumir, entre 
otros comportamientos. De sus investigaciones sobre el funcionamiento 
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de equipos de trabajo, Belbin (2012) identificó ocho roles que pueden 
. . ' . 
resumirse en lo siguiente: 
l. Coordinador. Coordina los esfuerzos de todos para alcanzar metas, 
aunque no ocupe el cargo de líder. 
2. Impulsor. Está lleno de energía, "empuja" a los demás para avanzar en el 
trabajo. 
"3. Creador. La persona llena de ideas, fuente de propuestas y sugerencias 
originales. 
4. Evaluador. Analiza las ideas presentadas, valora sus pro y sus contra, 
proporciona instrumentos de análisis. 
5. Realizador_-=-Es=-el:_organizador=práctico=-que:._ transforma~~ las=-decisiones-y 
estrategias en tareas definidas y realizables, que los miembros del equipo 
puedan manejar. 
6. Investigador. El que aporta ideas del "exterior" de la organización, su 
papel principal es evitar que el equipo se quede estancado. A veces se 
confunde con el "creador" pero, a diferencia de este, no aporta ideas 
originales, sino conocidas por sus lecturas, observaciones, u otras fuentes 
externas. 
7. Comunicador. El más sensible para identificar necesidades e inquietudes 
de los demás miembros .. Su instinto lo lleva a crear ideas en los demás, 
sirve de "puente" en el manejo de conflictos. 
8; : Rematador;~se--preocupa~por.::lo-=-que-;puede--=estarmal:o=hecho~seopreocupa­
por los detalles para asegurarse de que se ha hecho todo y nada se ha 
pasado por alto. 
En las investigaciones de Belbin, los equipos con desempeños mas 
relevantes fueron los que tenían un balance relativo de los diferentes roles. 
La ause_ncia de roles como "creador" o "investigador" puede propiciar el 
logro de consenso más rápido, pero menor riqueza de ideas. La ausencia de 
"impulsores" puede generar inercia en el equipo; la de "realizador" o 
"rematador" puede hacer más dificil la concreción y puesta en práctica de 
las ideas. 
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Estos resultados los hemos validado en procesos de consultoría en los 
que utilizamos diferentes dinámicas grupales. Cuando analizamos la 
integración de los grupos que llegan a resultados "más rápidos" se verifica 
la ausencia de roles que estimulen la generación de ideas; cuando, por el 
contrario, se demoran mucho, faltan "rematadores" o "coordinadores". En 
los casos en que resulta necesario garantizar la mayor efectividad de las 
dinámicas grupales desde los primeros momentos, antes de constituir los 
equipos de trabajo aplicamos el "Test de Belbin" a todo el grupo y, a partir 
de sus resultados, integramos los equipos procurando el mayor equilibrio 
posible entre los roles de sus integrantes. 
Koontz-\Veilich (2004) señala que la importancia del trabajo en equipo se 
fundamenta, entonces, en aspectos claves que tienen que ver con: 
• Los Roles de los participantes. Se refiere a los conocimientos, experiencia, 
pericia o habilidades de los integrantes el equipo, en este sentido se valora 
la importancia de la complementariedad por cuanto cada integrante hace 
un aporte diferente que permite la consecución de los resultados esperados. 
• La comunicación. Es un factor definitivo que permite mantener enterados 
a todos los integrantes del equipo de lo que ocurre y establecer un clima 
organizacional adecuado por cuanto permite que se expresen los acuerdos 
y desacuerdos en la gestión que se realiza. 
• Liderazgo. Es un aspecto que permite motivar y animar a los integrantes al 
tener claridad en las metas que se persiguen. Los líderes son aquellos que 
visualizan el objetivo y trasmiten a todos el impulso requerido para que el 
desempeño no decaiga sino que por el contrario se incremente. 
• Compensación. Cada integrante debe percibir que recibe, no sólo en el 
aspecto económico, el reconocimiento que merece, en muchas ocasiones el 
ritmo del equipo puede disminuir si no siente que recibe felicitaciones, 
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bonificaciones o triunfos que les permite fortalecer su compromiso con el 
eqUipo. 
• Compromiso. Una vez que los integrantes del equipo establecen vínculos 
con los demás integrantes y que se identifican con los propósitos para los 
cuales está creado el grupo se genera el sentido de pertenencia que hace 
del compromiso una característica que cohesiona mucho más a .los 
miembros del equipo. 
· Por otra parte es importante considerar que tener metas claras y 
compartidas es el mejor aliciente para que el equipo trabaje de modo 
conjunto, armónico y decidido. En ocasiones los integrantes de los equipos 
de trabajo comienzan a perder el sentido de la tarea que realizan, la 
comprensión del impacto que ofrece su trabajo queda reducida a metas de 
corto plazo, tareas puntuales y esfuerzos que no se valoran suficientemente 
por parte de los responsables del equipo. Promover el trabajo en equipo 
implica desarrollar estrategias de motivación que involucren la 
participación de todos los integrantes, que cada integrante perciba que su 
contribución es necesaria y requerida para el logro de los objetivos. 
G) Teorias "'X" y "Y'' de Me. Gregor 
Teorcía;:-~~X'' __ 
Sus principales principios son 
>- Una persona promedio tiene aversión al trabajo y lo evitará en lo posible. 
>- Los seres humanos tienen que ser obligados, controlados, y a veces 
amenazados con sanciones para que se esfuercen en cumplir los objetivos 
de la organización. 
)- Que el ser humano promedio es perezoso y prefiere ser dirigido, evita las 
responsabilidades,. tiene ambiciones y ante todo desea seguridad. 
Me. Gregor, planteaba que esta teoría no era imaginaria, sino real y que 
ésta influía en la estrategia de dirección. Supone también que las 
necesidades de orden inferior dominan a las personas. 
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Teoría "Y" 
Sus principales principios son: 
> Que el esfuerzo físico y mental que se realiza en el trabajo es tan natural 
como el gastado en el juego, en el reposo. 
> El esfuerzo necesano para la realización de los objetivos de la 
organización está en función de las recompensas asociadas con su logro y 
no necesariamente con el control externo y la amenaza de sanciones. 
> El individuo medio, en condiciones deseadas, no sólo acepta 
responsabilidades, sino también acude a buscarlas. 
> No son pocas y están bastante· extendidas en las personas cualidades 
desarrolladas de imaginación, inventiva y de creatividad en la solución de 
los problemas de ia organización. 
> Los seres humanos ejercerán auto - dirección y auto - control en el 
cumplimiento de los objetivos con los que se está comprometido. 
> La -Teoría "Y"~ supone que las necesidades de orden superior dominan a 
las personas. Suponía también que los supuestos de ésta, eran más válidos 
que los de la Teoría c'X". 
> Propuso ideas como la participación en la toma de decisiones, 
responsabilidad y desafíos. 
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H) Teoría Z "Método Japonés", (William Ouchi y Richard Pascale) 
La teoría Z sugiere que los individuos no desligan su condición de seres 
humanos a la de empleados y que la hum.anización de las condiciones de 
trabajo aumenta la productividad de la empresa y a la vez la autoestima de 
los empleados 
La "teoría Z" también llamada "método japonés", es una teoría 
adminístrativa desarrollada por William Ouchi y Richard Pascale 
(colaborador), quienes, al igual que McGregor al constatar su teoría Y a 
una teoría :X, la contrastaron con una "teoría A". 
Básicamente Ouchi considera que hay tres tipos de empresa, la del tipo A 
que asimiló a las empresas americanas, las del tipo J que asimiló a las 
firmas japonesas y las de tipo Z que tiene una nueva cultura, la cultura Z. 
Esta nueva cultura Z está llena de características poco aplicadas en las 
empresas de occidente deJa época y más bien recoge ciertas características 
comunes a las de las compañías japonesas. 
La teoría Z es participativa y se· basa en las relaciones humanas, pretende 
entender al trabajador como un ser integral que no puede separar su vida 
laboral de su vida personal, por ello invoca ciertas condiciones especiales 
como la confianza, el trabajo en equipo, el empleo de por vida, las 
relaciones personales estrechas y la toma de decisiones colectiva, todas 
ellas aplicadas en orden de obtener un mayor rendimiento del recurso 
humano y así conseguir mayor productividad empresarial, se trata de crear 
una nueva filosofia empresarial humanista en la cual la compañía se 
encuentre comprometida con su gente. · 
Pero ¿por qué esta áurea de comprensión tan filial entre empresa y 
empleados? porque Ouchi considera firmemente que tm empleo es más 
que eso, es la parte estructural de la vida de los empleados, es lo que les 
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permite vivir donde viven, comer lo que comen, vestir lo que visten, define 
sus años de vejez ... , entonces, si este empleo es desarrollado de forma total 
dentro de una organización (como ocurre en la teoría Z), la persona se 
integra a ella y crea un sentido de pertenencia que la lleva a dar todo lo 
que es posible por alcanzar los objetivos empresariales, con lo cual la 
productividad estaría prácticamente asegurada 
Teoría Z -> Cultura Z: La teoría Z de Ouchi busca crear una nueva 
cultura empresarial en la cual la gente encuentre un ambiente laboral 
integral que les permita auto-superarse para su propio bien y el de la 
empresa 
Principios fundamentales de la teoría Z 
Los principios básicos de la teoría de Ouchi 
> Confianza 
>- Atención a las relaciones humanas 
> Relaciones sociales estrechas 
> La confianza es la piedra angular de la cultura Z 
Cómo desarrollar la cultura de la empresa Z 
Ouchi identificó los siguientes trece pasos que permiten transfonnar la 
organización en una empresa Z: 
> Comprender primeramente el Tipo Z de organización y el papel que han de 
jugar los participantes en la transformación. 
> Revaluar la :filosofia establecida en la organización a punto de 
transformarse. 
> Defmir la nueva filosofia a implementar y hacer partícipe a la directiva de 
la nueva dirección a tomar. 
~ Comenzar la implementación creando las estructuras y los incentivos. 
~ Desarrollar los lazos personales entre los participantes de la nueva 
organización. 
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> Re-evaluar el progreso hasta este punto. 
> Participar al sindicato en el proceso. 
> Estabilizar el número y categorías de empleados. 
> Establecer el sistema (lento) de evaluación y promoción de los 
trabajadores. 
> Ampliar y generalizar las carreras de los trabajadores. 
> Implementación final hasta este punto. 
> Promover la participación y dedicación de los trabajadores a la 
organización. 
> Promover la dedicación totalmente envolvente entre los empleados. Esto 
incluye todos los aspectos de la vida social y familiar de estos. 
Metas comunes: Trabajar en equipo, compartir los mismos objetivos, 
disfrutar lo que se hace y la satisfacción por la tarea cumplida son 
características de la cultura Z que abren las posibilidades de mejorar el 
rendimiento en el trabajo. 
2.3. Definiciones de Términos 
../ Equipo: 
Un grupo de personas que comparten un nombre, una misión, una 
historia, un conjunto de metas u objetivos y de expectativas en común . 
../ Gerente Líder: Es aquel que tiene la capacidad de motivar a sus 
colaboradores hasta su máximo nivel de logro. Y luego, les brinda la 
oportunidad y la libertad necesarias para crecer. Sabemos que el gerente 
no escoge a aquellos con quienes tiene que trabajar. Pero tiene que 
convertir a ese grupo en un equipo y entonces se convertirá en un 
gerente que toda empresa necesita. 
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../ Liderazgo: No es más que la actividad o proceso de influenciar a la gente 
para que se empeñe voluntariamente en el logro de los objetivos del grupo, 
entendiendo por grupo un sector de la organización con intereses afines 
../ Tipos de Liderazgo: 
- Estilo Autoritario. Orientado a la tarea, a la acción, es donde priva la 
disciplina y la eficacia, pues la responsabilidad y la decisión se 
centraliza en el líder, se apoya en el dominio del grupo asruniendo una 
sólida posición de fuerza y control. 
- Estilo Democrático. Orientado al grupo, se fomenta la participación 
de los- subalternos en la toma de- decisiones,_no_quiere_decirse-que-son 
ellos (subalternos) quienes toman las decisiones, sino que se consultan 
las ideas y opiniones sobre las decisiones, el líder no delega el derecho 
a la toma de decisiones. El líder democrático analiza seriamente y 
escucha las ideas de sus subalternos, acepta sus contribuciones siempre 
que sean posibles y prácticas. 
- Estilo Concesivo o Laisez-faire. Delega en los subalternos autoridad 
en la toma de decisiones. Las funciones del líder se presentan dispersas 
en los integrantes del grupo. Los subalternos asumen la responsabilidad 
por su propia motivación. Este tipo de liderazgo proporciona muy poco 
contacto y apoyo para los seguidores. 
- .Estilo::.Liderazgoo:~visionario:c-Se;;sustenta-=-en~ Ia~capacidad=.cde~crear y 
articular una visión realista, creíble y atractiva del futuro para una 
organización o unidad organizacional que traspone las fronteras del 
presente y lo mejora. Si es adecuadamente seleccionada y puesta en 
práctica, posee tanta energía que "en efecto enciende el futuro al poner 
en juego las habilidades, talentos y recursos para que ocurra" . 
../ Metas: Establece que es lo que se va a lograr, cuando seran 
alcanzados los resultados, pero no establecen como lograrlos. 
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./ Trabajo en equipo: 
Número reducido de personas con capacidades complementarias, 
comprometidas con un propósito, un objetivo de trabajo y un 
planeamiento comunes y con responsabilidad mutua compartida. 
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CAPÍTULO ID 
HIPÓTESIS Y VARIABLES 
3.1 Sistema de Hipótesis 
- Hipótesis General 
• H1 Existe relación significativa entre el liderazgo gerencial y 
trabajo en equipo de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de 
personal de la Policía Nacional del Perú, 2015. 
• HO No existe relación significativa entre el liderazgo gerencial y 
trabajo en equipo de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de 
personal de la Policía Nacional del Perú, 2015. 
- Hipótesis Específico 
• H2 Existe relación significativa entre el liderazgo gerencial: 
habilidades administrativas y trabajo en equipo de los trabajadores 
de la Dirección Ejecutiva de personal de la Policía Nacional del 
Perú, 2015. 
o HO No existe relación significativa entre el liderazgo gerencial: 
habilidades administrativas y trabajo en equipo de los trabajadores 
de la Dirección Ejecutiva de personal de la Policía Nacional del 
Perú, 2015. 
• H3 Existe relación significativa entre el liderazgo gerencial: manejo 
de elementos organizativos y trabajo en equipo de los trabajadores 
de la Dirección Ejecutiva de personal de la Policía Nacional del 
Perú, 2015. 
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• HO No existe relación significativa entre liderazgo gerencial: 
manejo de elementos organizativos y trabajo en equipo de los 
trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de la Policía 
Nacional del Perú, 2015. 
• H4 Existe relación significativa entre el liderazgo gerencial: 
conducción de elementos direccionales y trabajo en equipo de los 
trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de la Policía. 
Nacional del Perú, 2015. 
• HO No existe relación significativa entre el liderazgo gerencial: 
-conducción~de~elementos·direccionales· y-trabajo en equipo de los 
trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de _la Policía 
Nacional del Perú, 2015. 
3.2 Variables de estudio 
Variables a correlacionar 
VI. Liderazgo gerencial 
V2. Trabajo en equipo 
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3.3 Operacionalización de la variable 
Liderazgo Gerencial 
____ , _________ _ 
Dimensiones Indicadores Categorías Intervalos 
Manejo de - Normativas Siempre 14-15-16-
elementos - Responsabilidad 17- 18- 19 
Autoridad 
Algunas 
organizativos - -20 -21-22 
Asignación de actividades 
veces - -23- 24 -25 
nunca - 26-27 
Trabajo en Equipo 
·-:::7 .. :~:~:váriatíl~: ___ .-~-~-,.,_.-- ... :o¡fri;t;;í0tíe5:7Y?··----r~--· -. -:·7-~-:Jn __ .. _d_-T~'dot;;-zo;:· 
·L_:.····_·:." ·<·"·'':-""•"' .- .. ·' ····,_-: ·---,_::;_- .. ···_-:>? ·.::· -··,···:. -'-;' 
·, ·_:<<-' . , ; _ .) ··:. __ •r Definir metas claras. --_._-_:_· •• -_-_·_--_•_-__ dR ____ -·~-·---·_·_•ee_;_• __ . ·._si ____ -_-,P_._._ •.• ... -• _u ____ -_:_ •.c·.·_-_•e_: _ _ :u_ •. .___ se;_-s~t\t._ao·_··-'n:·_._'a~rs-_1_._o._--ít.: ____ -_•_._· .  _·--·fll ... _d •. _:es_~.--_·._;_. ______ · :.{·_·y~~-·tfa~él,~- .. ~ti~: Dar soporte asumiendo un _ . _ _ ... ,,, ····.·, ··-• '. 
} )~~i4i,~c? ; .': .. :i · - . papel gerencial. ;Tfª-b~jg{~~-~-~~}~P·:;:_ ~ 
Asignar prioridades. 
Dedicarse a los miembros 
del grupo. 




4.1 Tipo de Investigación 
El estudio realizado fue descriptivo, pues trata de describir la situación 
encontrada al momento de recoger los datos que se analizaron. Según 
Hernández, Femández y Baptista (2010) los estudios correlaciónales 
tratan de establecer la existencia de asÓciaciones significativas entre las 
· variables liderazgo gerencial y trabajo en equipo. 
4.2 Diseño de Investigación 
El diseño de investigación utilizado fue Descriptivo-Correlacional, ya 
que se trata de establecer el grado de relación existente entre el 
liderazgo gerencial y trabajo en equipo. 
Según Hernández, Femández, Baptista (2010) este tipo de estudio tiene 
como propósito medir el grado de relación que exista entre dos o más 
conceptos o variables (en un contexto en particular). 
Al esquematizar este tipo de investigación obtenemos el siguiente 
diagrama: 
M 
En el esquema : 





Ox,Oy = Observaciones de las variables 
O Liderazgo gerencial 
O Trabajo en equipo 
r = Relaciones entre variables 
Se asume en este diseño una probabilidad del 90% de correlación entre 
las variables. 
4.3. Población y ~fuestra 
Población.- En esta investigación el objeto de estudio fueron los 
trabajadores de la Dirección Ejecutiva de Personal de la Policía 
ccNacionakdel:;.l!erú;c4ue_::- está=-conformado_ por=nchen~ y~ cinco= (85) 
trabajadores de la Institución. La población o universo de estudio es 
definida por Polit; y Hungler; (1996), "Como el conjunto global de 
individuos u objetos que tienen una característica común". (Pág. 153). 
Muestra.- El muestreo fue no probabilístico y estuvo confonnado por 
85 . trabajadores, es decir la toda la población, en su totalidad de los 
trabajadores de la Dirección Ejecutiva de Personal de la Policía 
Nacional del Perú. Quienes en su mayoría son de sexo masculino de la 
Categoría de sub oficiales. 
4.4 • Técnicas e instrumentos de recolección de información 
-Técnicas: 
Para la recolección de datos se empleó la técnica de la encuesta, por lo 
que se administraron a la muestra de colaboradores los cuestionarios, 
tanto para la variable 1 como para la variable 2. 
En la presente investigación se recogió información sobre la primera 
variable: liderazgo gerencial y segunda variable: trabajo en equipo 
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aplicados en la Dirección Ejecutiva de Personal de la Policía Nacional del 
Perú. 
Instrumentos 
Según Hurtado, (OP.Cit), define al cuestionario como: Un instrwnento que 
agrupa una serie de preguntas relativas a un evento o temática particular, 
sobre el cual el investigador desea obtener información. La diferencia entre 
el cuestionario y la entrevista, es que en la entrevista las preguntas se 
formulan verbalmente, mientras que en el caso del cuestionario las 
preguntas_se hacen por escrito y su aplicación no requiere necesariamente la 
presencia del investigador. (P. 436). Pennite obtener estrategias concretas e 
integrales, por ello se hace fundamental que la información requerida en el 
estudio sea cuantitativa o cualitativa o ambas. 
>- Liderazgo Gerencial 
En esta investigación se utilizó, la técnica de encuesta, a través de un 
cuestionario como instrumento. El cuestionario está estructurado de la 
siguiente manera; 38 preguntas en una escala de lickert de tres alternativas 
"siempre" "algunas veces" y "nunca", las preguntas corresponden del 1 al 
13~Jas.:habi1idades~administrativas;"del~ 14"al27=corresponden:oal:manejo=de'-
elemento organizativo y del 28 al 28 corresponden a la conducción de 
elementos direccionales. 
~ Trabajo en Equipo de 
Empresarial- IP AE. 
Instituto Peruano de Acción 
El instrumento señalado, es una evaluación personal que nos pennitirá 
acceder a datos que nos demostraran si contamos o no con la .capacidad 
para trabajar en equipo. El mismo consta de 25 ítems, que hacen referencia 
a enunciados o situaciones que se presentan en nuestro entorno laboral, 
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para cada ítem, se presenta números del 1 al 5, donde el 5 implica total 
acuerdo y el 1 el total desacuerdo de la fonna de pensar o actuar con el 
enunciado, se deberá responder de acuerdo a la frecuencia en la que 
ocurren las situaciones planteadas, en tal caso estaríamos hablando de 5 
"muy frecuente" o "siempre" y 1 "muy poco frecuente" o "nunca". 
-Paso 1: Algunos ítems de esta escala están redactados en forma 
negativa por lo cual deben ser interpretados de manera inversa. En 
el caso de ítems 4, 7, 15, 18, 19, 20 y 25, recuerde que 5=1; 4=2; 
3=3; 2=4; 1=5 . 
. --Pasó-2:--Sume-los-puntajes-de-los-items 1, 6-, 11, 16-y-21-así-
obtendrá su puntaje en escala parcial: DEFINIR :METAS 
CLARAS. 
- Pasó 3: Sume los puntajes de los ítems 2, 7, 12, 17 y 22 así 
obtendrá su puntaje en escala parcial: DAR SOPORTE 
ASUMJENDO UN PAPEL GERENCIAL. 
- Pasó 4: Sume los puntajes de los ítems 3, 8, 13, 18 y 23 así 
obtendrá su puntaje en escala parcial: ASIGNAR PRIORIDADES. 
- Pasó 5: Sume los puntajes de los ítems 4, 9, 14, 19 y 24 así 
obtendrá su puntaje en escala parcial: DEDICARSE A LOS 
MIEMBROS DEL GRUPO. 
- Pasó 6: Sume los puntajes de los ítems 5, 10, 15, 20 y 25 así 
obtendrá su puntaje en escala parcial: VALORAR LAS 
CONTRIBUCIONES. 
- Pasó 7: Sume los CINCO puntajes obtenidos y obtendrá su puntaje 
en la escala completa: TRABAJO EN EQUIPO. 
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4.5 Tratamiento estadístico 
Los tratamientos de datos que se pueden aplicar serán las de tipo 
descriptivo e inferencia! como la media aritmética, la desviación 





s-=- -l:_r-(x- x) 
N -1 
Coeficiente de Correlación de Pearson 
N. LXY - (LX) (l::y) 
r- ~--------~--~~~~-------
-, v'[N. :Lx2 - (:Lx)2] [N. :Ly2 - (:Ly)2] 
Donde: 
N - --='Famaño;deJa-muestra, -
x = Puntaje en la variable x 
y= Puntaje en la variable y 
El coeficiente de correlación de Pearson es una prueba de elección 





5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
Validez del instrumento 
La validez indica la capacidad del instrumento para medir las 
cualidades para las cuales ha sido construida y no otras parecidas. 
"Un instrumento tiene validez_cuando verdaderamente mide lo que 
afirmamedir"(Hernández, Fernández & Baptista, 2010, p. 201). 
Validez interna: LIDERAZGO GERENCIAL 
La validación interna se realiza para evaluar si los ítems, preguntas o 
reactivos tienen características de homogeneidad. Es decir, con el 
supuesto que si un ítem mide un aspecto particular de la variable, los 
ítems debe tener una correlación con el puntaje total del test. De este 
modo, podemos hacer un deslinde entre los ítems que miden lo 
mismo de la prueba de aquellos que no, y conocer además, los ítems 
---=~que::_contrihu.y_en:;-o:::::no,~-a"::la~coherencia'E.interna=:de~la~prueba:=La ___ _ 
validación interna se realiza a través de la correlación de Pearson 
ítem - test corregida, donde se espera que la correlación sea igual o 
mayor a 0.20. 
Se recogió la infonnación en una muestra piloto de 15 trabajadores 
que laboran la Dirección Ejecutiva de Personal de la Policía 
Nacional del Perú y se realizó la validez interna con el programa 








Tabla l. Validación interna: Liderazgo Gerencial dimensión 
Habilidades Administrativas 
Estadísticos total-elemento 
Media de la Varianza de Correlación Alfa de 
escala si se la escala si se elemento- Cronbach si 
elimina el elimina el total se elimina el 
elemento elemento corregida elemento 
11.40 43.971 .. 751 .932 
11.40 45.400 .596 .937 
11.53 45.410 .635 .935 
11.53 44.552 .732 .932 
11.07 48.067 .642 .937 
11.20 43.600 .729 .932 
De acuerdo a la validación interna. la correlación elemento-total corregida 
debe ser mayor o igual a 0.20. Los resultados obtenidos en la tablal 
cumplen con. este criterio, por tanto, existe validez interna en el 
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IT~M 23 12.07 54.495 .779 
f:f,}~~,~~~~~tf%ffi~t.~~~p~"~Íf~í~~2i~f:~~?ft:·;x·; ,· ·. ,o.:.·i'Li·i>:C.'{·'' ,, ':·¡~fK'yj\t,tJ,;~;%~'\J~;,6ai),Si 
ITEM 25 12.00 57.571 .629•. 
ITEM 27 11.93 54.067 .805 
Alfa de 
Cronbach si 









De acuerdo a la validación interna, la correlación elemento -total corregida 
debe ser mayor o igual a 0.20. Los resultados obtenidos en la tabla 2, todos 
los ítems cumplen con este criterio, por tanto, existe validez interna en el 
instrumento de la dimensión Man,ejo de Elementos Organizativos. 
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Tabla 3. Validación interna: Liderazgo Gerencial dimensión 
Conducción de elementos direccionales 
Estadísticos total-elemento 
Media de la Varianza de Correlación Alfa de 
escala si se la escala si elemento- Cronbach si 
elimina el se elimina el total se eleimina 
elemento elemento corregida el el~mento 
~-~!~~';~~-,;~~,;··-~)'_~--~·;_;-_¡,~.·.~:~;::~;~f-<·:·~-i~~~)~; .. ::;.~~r~~~;.;:~~~.~-;3.~,·1r!·;::,;,.':';~~~g·cu'J_!;;d_;~.;;~~sR%-~~: 
ITEM 29 9.40 27.829 .772 .902 
:-·~!e~~;9·'l > ..-.• ::._··_:.;~·2,~}:,;:~?:t~.:~·-_--.· .. ú-~~;-i~c~?:::9st:/~-5.!1{:~:.;_··. --.-~_;:é~'i,;'~:~<;·~.::;:.·.·.-'}-;.~~?~:; 
ITEM 31 9.60 31.829 .589 .912 
; -ITE~ 32> -~-., ' ·-_:. ·. :_:.9.80 : .. ,< · ::-,··. 28.Í7i'·· ... ·_ . .> :·· .-.~- .S63'- "··- · ~: :: ._. .897 
. ' '; ;~ "~~>'·~--~----:>·:· ._':~---~- .. ~~--+;/-.:<-'. ::_· __ .':- ~:>->:-~}~::-,::--:.'--. __ --)>~.; .. : ___ ·_~<~::·: .. ~.--: ..... :;·.:,:_:: __ : ·-·-.~-- '·' .. :-.<~:-~~:.~--~ .. ~ 
ITEM 33 9.67 28.952 . 722 .905 
_;.,~~~-f~ff~i:/:;_ .. :':::;::.;::_~:::";:/"~i~·~~-;-,!2?i¿:·;;t~)di;~.!~:~~·o/·-~~~~,:~"if;:_,·-.i:,~";';:~~~)}g;·:.~~~···.-,x.:?:;1;~~~~:::· 
ITEM 35 9.67 29.667 .729 .905 
;:>>:::\~~!~·'· 
:~ :~.:>·~ !-.~~- ·: L-~~~~~f~~/~.- ~;-:~.'- ·:~>fj;,i.~:~1~:;.~:,~.··~~ ,::.~/ii~~:;·n~:!~~~~~{,.\}J~·G, .. ::-
ITEM 37 9.53 28.552 .759 .903 
·:··'r,e.M.~~.-: :,.': .•. -·.·)_;;:Il',{s}~·~ i_:.:"~·i-Jt-0.~~~·~~~;;~7:.~~::'¿. : ..·. : .. ~:~~~t,:··.~·;··~.t .• f_·~~:;J~~ÍtF; 
De acuerdo a la validación interna, la correlación elemento -total corregida 
debe ser mayor o igual a 0.20.'Los resultados obtenidos en la tabla 3, todos 
-los ítems cumplen con este criterio, por tanto, existe validez interna en el 
instrumento de la dimensión Conducción de elementos direccionales 
Confiabilidad del instrumento: consistencia interna . . . . . . ~ ... 
El criterio de cpnfiábilidad del instrumento mide el grado de consistencia 
interna y precisión en la medida, m;;tyor precisión menor error. 
El coeficiente de Alfa Cr:9nbach.- Desarrollado por Cronbach, mide la 
consistencia interna del instrumento, el cual requiere de una sola 
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administración del instrumento de medición y produce valores que oscilan 
entre cero y uno. Es aplicable a escalas de varios valores posibles, por lo que 
puede ser utilizado para detenninar la confiabilidad en escalas cuyos ítems 
tienen como respuesta más de dos alternativas. 








El número de ítems 
Sumatoria de Varianzas de los Items 
Varianza de la suma de los Items 
Coeficiente de Alfa de Cronbach 
La escala de valores que determina la confiabilidad está dada por los 
siguientes valores: 
CRITERIO DE CONFIABILIDAD VALORES 
_No es confiable----- -- O 
Baja confiabilidad 0.01 a O. 49 
Regular confiabilidad 0.50 a 0.74 
Aceptable confiabilidad 0.75 a 0.89 
Elevada confiabilidad 0.90 a 1 
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Tabla 4. Resultados de la muestra piloto Liderazgo Gerencial 
--------·----~---·-------·--
HABILIDADES ADMINISTRATIVAS 
MANEJO DE ELEMENTOS ORGANIZATIVOS 
' 
.···-.··'-
?Cf·~~ : O :'<í:;\G~~; 1 
.· .. ·:-.,;,: .. ;_, f· ;~:·~·,' . .;,:,/ ~ 
·::o':!t~_·.--_-~.:·.~o2_._·.c ... ~.::·_ .•. :_~ __ · :,_-.·_· .. 21_·~-i:"' ;J_·oi~---! ___ ;_._; __ _.:.~.--.~----_-_._:_._:_._.·::o:r,:·; . . - . 
. . . ;·~(h:/':: o 
~<-···:_.,.. .~f· '·'·•' < .· 
· :t;.:; x;:o. '}: .. ~,-
: ·-~ -~-'úi;;_;·:·;;: o f:R·,;_:.·:_,;;:_. 1 ::~;;-:;···;::; o H~:\'l'::b o 
----~<-:,::· . -- _.,_. _ -·_":{<',t.· .. __ <·:':'.>:,._·-~-~-~ .. __ ' -·-'"'"··::,-.· . ...._.._ .. . :.• --~-
1 
72 
·:_. ·:·: · .. 
2 '2 .. 2 1 2 . 2 1 2 2 i 2 . 1 .· . 2 2 
o o . .1 . . 1 .o 1 o o . : o 1, 1 o 1 1 . ' 
O O 1 .O 1 Ó .·. 1 ·1 1 . o 1 1 1 o 
'1 . 1 2 .. 2· . .•. 2' .. 2 .· 2 1 . 2 . 2 2 .. 2 2 2 
. ~- " . o 1 ·, ·.' o . 1·, o . 1' o 1 . -~ 1 . o .. o . o: 1 1 
.. ··.-.' 
l 2 '. . 1 ,2' 2 2 1 2 2 1 . 1 2 1 2 
... -·--·-' __ .,____.,.,r -~---~--------· ------:-· -· ----------~--o o 1 o ' . o 1. . o 1 . 1 o ·. 1 1 1. o 
CONDUCCION DE ELEfvlENTOS DiRECCIONAlES 
''28 ____ i9'~--. 3-0·-~31'---,.j2 ~~33--~-"j¡----35-----36"'-~' 37 ____ 3'8--~ 
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Estadísticos de fiabilidad 
Con los datos de la muestra piloto de 15 trabajadores que laboran la Dirección 
Ejecutiva de Personal de la Policía Nacional del Perit, se realizó la 
confiabilidad del alfa de Cronbach con el programa estadístico Spss, 
obteniendo el siguiente resultado: 
Tabla 5.Resmnen del procesamiento de los casos 
----.. -~_,..,.. ___ _.,...,....._ _ .._ _____ . ___ ,.,._,~·------..:..-.... ...,._ 
Variable/ Alfa de ~o de ítems 
dimensión Cronbach trabajadores 
Lid~raigo -~ .. _-. ·---. ...,-, -~~--,i-9'72 ~--,---. --~---~-:.....,.-·.....,....;:""""-·-:·-. ·~-----~5-·--. ·. ·-----;-
··· 
Habilidades 0.938 13 15 
·,Manej·ó. ·· 
Conducción 








De acuerdo a los índices de confiabilidad del instrumento de la variable 
Liderazgo Gerencial presenta elevada confiabilidad, por tanto, hay precisión 
· en el instrumento. 
De acuerdo a los índices de confiabilidad del instrum.ento de la variable 
Liderazgo gerencial, dimensión habilidades administrativas es elevada, por 
tanto, hay precisión en el instrumento. 
De acuerdo a los índices de confiabilidad del instrumento de la variable 
Liderazgo gerencial, dimensión Manejo de elementos organizativos es 
elevada, por tanto, hay precisión en el instrumento. 
De acuerdo a los índices de confiabilidad del instrumento de la variable 
Liderazgo gerencial, dimensión Conducción de elementos direccionales es 
elevada, por tanto, hay precisión en el instrumento. 
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Validez interna: TRABAJO EN EQUIPO 
La validación interna se realiza para evaluar si los ítems, preguntas o 
reactivos tienen características de homogeneidad. Es decir, con el supuesto 
que si un ítem mide un aspecto particular de la variable, los ítems debe tener 
una correlación con el puntaje total del test. De este modo, podemos hacer 
un deslinde entre los ítems que miden lo mismo de la prueba de aquellos 
que no, y conocer además, los ítems que con~buyen o no, a la coherencia 
interna de la , prueba. La validac,ión interna se realiza a través de la 
correlación de Pearson ítem - test corregida, donde se espera que la 
correlación sea igual o mayor a 0.20 según Henry, Garrett (1965). 
Se recogió la información ... en una muestra piloto de 15 trabajadores que 
laboran la Dirección Ejecutiva de Personal de la Policía Nacional del Perú y 
se realizó la validez interna con el programa estadístico Spss, obteniendo el 
siguiente resultado: 
Tabla 6. Validación interna: Trabajo en equipo dimensión Definir metas 
claras. 
Estadísticos total-elemento 
Media'de la Vañanzade Correlación Alfa de 
escala si se la escala si elemento- Cronbach si 
elimina el se elimina el total se elimina 
elemento elemento corregida el elemento 
'!:~~.~tM;~~L:-\;.::~ili,\·.;~.::);:~~tJJ.~~¡;~-~·,~~~-:::¡·,.;~:!};)·_ü-~tf~~·~g¡:·:~-:~:_:¡~;J;:rr:Z(};;~~g-~:~,';~;[·:3!~&;::~;;:?i3~fil 
ITEM 6 11.27 15.781 .742 .713 
{:1T~~~~~- .',.\.:~;:-·-;\:!:. :·~;.;~;c:.~T.:~~~:i~~~~:?;::·;:,~):~B;~~?,-a1°i:~;-~:::_z:\;::~t~?:~[::{.):'t~~-j:.~:!{ ·/;·~~:r, 
ITEM 16 12.53 17.838 .665 .746 
i':~~~~r~~.~~}·{~tf;:1;;':·'~.;;.~:;~~:~::~9;~·:~;;~'i[,;!',:ti_::;¡~~~~f1·;!~;·)\~;,t_:? .. :·.:'i::~--~~~~·: :/.;;'Bt:. :/: /36~;~ 
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De acuerdo a la validación interna según Garrett (1965). la correlación 
elemento -total corregida debe ser mayor o igual a 0.20. Los resultados 
obtenidos en la tabla 6, todos los ítems cumplen con este criterio, por tanto, 
existe valid~z interna en el instrumento Trabajo en equipo dimensión Definir 
metas claras 
Tabla 7. Validación interna: Trabajo en equipo dimensión Dar soporte 
asumiendo_ qn. papel gerencial 
Estadísti~os total-elemento 
------------
Medi_ade 1~ Varianza de CorreJación Alfa de 
escalél ·Si.se la e-scala si. se elemento- Cronbachsi 
elimina el. elimina el total se elimina el 
ele111ento elemento corregida elemento 
ITEM7 11.93 13.781 .376 .803 
ITEM 17 10.67 13.238 .557 .736 
De acuerdo a la validación interna según Garrett ( 1965). la correlación 
elemento -total corregida debe ser mayor o igual a 0.20. Los resultados 
obtenidos en la tabla 6, todos los ítems cumplen con este criterio, por 
tanto, existe validez interna en el instrumento Trabajo en equipo 
dimensión Dar soporte asumiendo un papel gerencial 
Tabla 8. Validación interna: Trabajo en equipo dimensión Asignar 
prioridades. 
Estadísticos total-elemento 
Media de la Varianza de Correlación Alfa de 
escala si se la escala si se elemento- Cronbach si 
elimina el elimina el total se elimina el 
elemento elemento corregida elemento 
/l~~r~:J;i~;\-;:i;J-,:~::·:H'~,·:f;?{/ft:j!~·~:.~~F~:-¡if.:~~~,~:;~~J{t~:~\~,,(.,'iL;/;}2~-i~:,;~g.~~~;;z.~:;·:~~.&z~~~;~: 
ITEM 8 - 11.60 13.686 .670 . 735 
i3$i~;~,. ,·_,_,' <;:(;~~~-,-
. '/·~~':'.·.<_,~·~:·:.~·;:.- ,., .. :·:. !~ "[.; ... · :~.--~~:-~~:: .. : .. :.~--~ 
ITEM 18 11.60 12.543 .632 .741 
-:•T:~~-:_:23 __ ~_•_-:tu:_/.- ·-~.:::·):·:-~~-;L~?:-,~~-,->-:;<:~_j,_·i.'~~-1~.~~3_: ~-- ~~g(-y _ .- ,;:::.L·:z~~:_;.~::~· .. · . ·:>.:>?769-·:; 
- • .~ ........... =..._,_;....;;';~ ,:.·:,.-·.: ~.:.¡···, •. ·.··-.-~.'~.('~~?~;~:·: ·· .. 
De acuerdo_a la validación interna según Garrett H. la correlación elemento 
-total corregida debe ser mayor o igual a 0.20. Los resultados obtenidos en 
la tabla 8, todos los ítems cumplen con este criterio, por tanto, existe validez 
interna en el instrumento Trabajo en equipo dimensión Asignar prioridades. 
Tabla 9. Validación interna: Trabajo en equipo dimensión Dedicarse a los 
miembros del grupo. 
Estadísticos total-elemento 
--------------
Media de la Varianza de Correlación Alfa de 
escala si se la escala-si se elemento- Cronbach si 
elimina el elimina el total se elimina el 
elemento elemento corregida elemento 
0~~~~r~)-~3,~;;{~::~-::1·.J~d~~it~~f~~P.d,~.~-:/:-Í,:{t,;::'~-~~;~;r~;~~st;~-l·~;::;;~-::c;::,:; .. ;}*~~i;t''(:,).;"-u,-,'8.~·~~~~,~ 
ITEM9 11.67 14.095 .360 .696 
(;·~~~!l1I';?·;:'· L~:.:<'_<~Ji~tit~~.~--::~.>i;~;:i~3~,~~-~;>~~!{{;:~:·)'( r·,'~~3?~:;,:_~~~:T:>:tJ:,:;~$¿;~~~~,;: 
ITEM 19 12.80 13.600 .539 .630 
,~:rr~~!:~~~,';lE:'-~ ~.:-;:'r,~.:.::,t~~~,~~-:~rs- :t?;i· .. ;.:~~,·~~~-/efr<x:· ---~_:';\~~~;;· __ y~-~,:; .. ::_~~ ·,.~~y~~stj 
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De acuerdo a la validación interna según Garrett (1965). la correlación 
elemento -total corregida debe ser mayor o igual a 0.20. Los resultados 
obtenidos en la tabla 9' todos los ítems cumplen con este criterio, por 
tanto, existe validez interna en el instrumento Trabajo en equipo 
dimensión Dedicarse a los miembros del grupo. 




Media de la Varianza de la Correlación 
escala si-se escala si se elemento-
elimina el elimina el total 
elemento elemento corregida 
ITEM 10 13.257 .575 
ITEM 20 12.80 15.171 .522 
Alfa de 
Cronbach si· 




De acuerdo a la validación interna según Garrett (1965). la correlación 
elemento .;total corregida debe ser mayor o igual a 0.20. Los resultados 
obtenidos en la tabla 9, todos los ítems cumplen con este criterio, por 
tanto, existe validez interna en el instrumento Trabajo en equipo 
dimensión Valorar las contribuciones. 
Confiabilidad del instrumento: consistencia interna 
El criterio de confiabilidad del instrumento mide el grado de consistencia 
interna y pr~isión en la medida, mayor precisión menor error. 
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El coeficiente de Alfa Cronbach.- Desarrollado por J. L. Cronbach, mide 
la consistencia interna del instrumento, el cual requiere de una sola 
administración del instrumento de medición y produce valores que oscilan 
entre cero y uno. Es aplicable a escalas de varios valores posibles, por lo 
que puede ser utilizado para determinar la confiabilidad en escalas cuyos 
ítems tienen como respuesta más de dos alternativas. 
Tabla 11. Resultados de la muestra piloto Estrategias Metacognitivas. 
-·-- METAS~-----.r·~ 'SQPQRT~.· ~-, ..-·---PruQR!DADES ___ _ 
~iT~:: z::--:7~--------··-;·.s~'~"~;:.~~-~.~.-:~ i~ ~::~.-ii·~:·lLT?~'- .. 14:-~-is· : .. 
. 4 -·~·.. ; . ··' ; ; ~:. l~ ... 4 .. ~--·. 04' .. 4 
·,2' 1 










2.; z ,1· j 
'_.', 
: 2 ,,, 3 ·. : 3 2 
4· 




•4 .. :3 3-
.-.. _' :, 
~- ,- ·~ -: 
1 2 . 2 1 .3 '-




4 ;s>· .. 5 2· .. 4 5 
·.·is··; ·s· 3·< __ ·.·• ··• 
3 3 ·. 3 ·< . 2 4 
5 .s 
iV: --~ .... ·5. · 4__ ''3 . 
' ':~·· .- ' - ''• . '. ·. . '• . -
' 2: . ; 5 . 5 5 
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Estadísticos de fiabilidad 
Con los datos de la muestra piloto de15 trabajadores que laboran la 
Dirección Ejecutiva de Perso~l de la Policía Nacional del Perú se realizó 
la confiabilidad del alfa de Cronbach con el programa estadístico Spss, 
obteniendo el siguiente resultado: 
Tabla 12.Resumen del procesamiento de los casos 
Variable/ Alfa de N° de ítems 
dimensión Cronbach trabajadores 
Ttraba)oin;··· ~ .. ~.-.. · =--~--. --~o~946:~::-::~ .•. ~-~~:~!i_.-.'"----.-"'"7'··~:-::--·::;'"-!ís_··_ .. ·--:·:;~-~--,:-
~~~~-~:~~:..:..:...-~:~~~.:L~-~:~~-~~--· . -~:.:.;..~.~~.:.~~~~"..::..-i.~ ............. ;,.._::;~~--~,-~.L .. :.._:~~~::~..:.:::~~.,.:,:..;~:_~ ... ~.._. .. 
RO 
., 
Definir metas 0.801 S . 1S 
,··oar $ópolie ... ·. :··: . : ::~ ojva.:: ·, · :}·>>::, 
::~ .. ~~-:: -:;,_; .. _~-.<>--... ~,"~ .--.·: ~ ,_ "<· ~'-;~~-;~. ~,~-->:-._;, ;.'::····.'~ .. :. ·::.~:<~~~:-;.,·:~. 
Asignar o. 797 S 1S 
prioridades 
,~~(~f~~{jiJ,t{0~0,,1QS' .. 
Valorar 0.7S1 5 15 
contribuciones 
De acuerdo a los índices de confiabilidad del instrumento de la variable 
Trabajo en Equipo es Eleváda, por tanto, hay precisión en el instrumento~ 
De acuerdo a los índices de confiabilidad del instrumento de la variable 
Trabajo enEquipo, dimensión Definir metas es Aceptable, por tanto, hay 
precisión en el instrumento. 
De acuerdo a los índices de confiabilidad del instrumento de la variable 
Trabajo en Equipo, dimensión Dar Soporte es Aceptable, por tanto, hay 
precisión en el instrumento. 
De acuerdo a los índices de confiabilidad según Hemandez Sampieri, la . 
confiabilidad del instrumento de la variable Trabajo en Equipo, dimensión 
Asignar prioridades es Aceptable, por tanto, hay precisión en el 
instrumento. 
De acuerdo a los índices de confiabilidad del instrumento de la variable 
Trabajo en Equipo, dimensión Dedicarse a los Miembros del equipo es 
Regular, por tanto, hay precisión en el instrumento. De acuerdo a los 
índices de confiabilidad según Hemandez Sampieri, la confiabilidad del 
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instrumento de la variable Trabajo en Equipo, dimensión Valorar 
contribuciones es Aceptable, por tanto, hay precisión en el instrumento. 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
Prueba de hipótesis 
Hipótesis general 
Existe relación significativa entre el liderazgo gerencial y trabajo en 
equipo de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de la 
Policía Nacional del Perú, 2015. 
Se quiere determinar la relación entre el liderazgo gerencial y trabajo en 
equipo de los trabajadores. 
Para ello analizaremos el tipo de distribución que presentan los datos en 
cada variable, a través de la prueba de kolmogorov. Considerando el valor 
de la prueba, se determinara el uso del estadístico de correlación: si los 
datos presentan distribución normal, se utilizara el paramétrico (Pearson), 
caso contrario, no paramétrico (Rho de Spearman). 
Prueba de normalidad: Kolmogorov: 
Es una prueba de bondad de ajuste, permite determinar st los datos 
provienen de una población con distribución normal. 
• Planteamiento de hipótesis: 
Ho: los datos presentan distribución nonnal 
Ha: los datos no presentan distribución nonnal 




Las puntaciones de liderazgo gerencial y trabajo en equipo de los 
trabajadores se han ingresado al programa estadístico Spss, y se ha 
realizado la prueba de kolmogorow, obteniendo el siguiente resultado: 
Tabla 13. Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 
-----------··--------------------.-··· 
LIDERAZGO TRABAJO 
----~----__......w,_,,__.....,_...,_ ____ _ :N . . . -· . -_, ... 
, ,_._- . ·.: . . 






;' .. ·.· 






< •• < 17.916 < •• 23.294 
.172 .111 
: .172 ·.095 
-.141 -.111 
. z de Kólrnogorov~s~Jrnov . · · · -· · .1.588. 1.021 
_ Si~~~-~tót:.. (b~lateral) ___________ __:Q!~ .248 
a La distribución de contraste es la Normal. 
b Se han calculado a partir de los datos. 
• Regla de decisión: 
Si "p" (sig) < 0.05, se rechaza la Ho 
Si "p" (sig) > 0.05, se acepta la Ho 
• Decisión: 
De acuerdo a los resultados obtenidos en la prueba de kohnogorow 
para la variable Liderazgo gerencial, el valor de p=0.013 (sig 
bilateral), dicho resultado es menor a 0.05, por lo tanto, los datos no 
presentan distribución normal. 
De acuerdo a los resultados obtenidos en la prueba de kolmogorow 
para variable trabajo en equipo, el valor de p=0.248 (sig bilateral), 
dicho resultado es mayor a 0.05, por lo tanto, los datos presentan 
distribución normal. 
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Las pruebas de hipótesis se han trabajado con el estadístico de correlación 
r de Pearson, puesto que los datos de una de las variables cumplen el 
supuesto de normalidad 
COEFICIENTE DE CORRELACIÓN DE PEARSON (r) 
El coeficiente de correlación de Pearson (r), es un método de correlación 
para variables medidas por intervalos o razón y para relaciones lineales. Se 
calcula a partir de las puntuaciones obtenida~ en una muestra con dos 
variables. Se relacionan las puntuaciones obtenidas de una variable con las 
puntuaciones obtenidas de la otra, con los mismos participantes o casos. 
Fórmula de Pearson: 
El coeficiente r de Pearson puede variar de -1.0 a+ 1.0. 
Donde: 
Tabla 14. Índices de correlación, (Hemández, Femández·y Batista, 2010 
pg.312) 
COEFICIENTE 
· •. <ii.~og;~~:·/r·.~/;:·t 
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Prueba de hipótesis: 
1) Hipótesis estadísticas: 
Hipótesis nula (Ho):p=O, No existe relación entre el liderazgo gerencial 
y trabajo en equipo de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de 
personal de la Policía Nacional del Perú, 2015. 
Hipótesis alterna (Ha): p 7= O, Existe relación significativa entre el 
liderazgo gerencial y trabajo en equipo de los trabajadores de la 
Dirección Ejecutiva de personal de la Policía Nacional del Perú, 2015. 
2) Nivel de Significancia: 
a=0.05 
3) Diagrama de dispersión 
Diagrama de dispersión. 
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4) Estadístico de la prueba: 
Los puntajes obtenidos en cada variable han sido ingresados al programa 
estadístico SPSS, obteniendo el siguiente resultado: 
Correlaciones 
LIDERAZGO TRABAJO -··-...-..--·-.. --- . ------------·-
' LIDERÁZGO '- · _Cor.reJación. de Péarsóri. ·1 . - .()S9(**) . 
.. ___ . . • Sig. (bilateral) 
.- N.-







** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
5) Decisión 
Si "p" (sig.) < 0.05, se rechaza la Ho 
Si "p" (sig.) > 0.05, se acepta la Ho 
El valor de p=O.OOO es menor a 0.05. Por lo tanto se rechaza la hipótesis 
nula. 
6) Conclusión 
De acuerdo a la tabla mostrada, el coeficiente de correlación de Pearson 
r = 0,659. Entonces existe relación significativa entre el liderazgo 
gerencial y trabajo en equipo de los trabajadores de la Dirección 
Ejecutiva de personal de la Policía Nacional del Perú, 2015., según el 
cuadro de Sampieri es correlación positiva media o moderada, de acuerdo 
a los índices de correlación. 
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HIPOTESIS ESPECÍFICA 1 
Prueba de hipótesis 
1) Hipótesis estadísticas: 
Hipótesis nula (Ho):p=O, No existe una relación significativa entre el 
Liderazgo gerencial: habilidades administrativas y trabajo en equipo de 
los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de la Policía 
Nacional del Perú, 2015. 
Hipótesis alterna (Ha): p:t: O, Existe una relación significativa entre el 
Liderazgo gerencial: habilidades administrativas y trabajo en equipo de 
los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de la Policía 
Nacional del Perú, 2015. 
2) Nivel de Significancia: 
a=0.05 
3) Diagrama de dispersión 
Diagrama de dispersión 2. 
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3) Estadístico de la prueba: 
Los puntajes obtenidos en cada variable han sido ingresados al programa 
estadístico SPSS, obteniendo el siguiente resultado: 
Correlaciones 
---------· ---- --·-·-· 
HABILIDADES TRABAJO 
~--__.,..._......-~~---.._..--··--.. ,.._,..,.-------~--------~~--·---·-
. HABILIDADES . Cor~elación·de Pearson · · .1 · ... 519(**)'· . 
· ·• Sig. (bilateral) 
··N·. 




. · .. 000 
. 000 
. 85 . 
1 
85 85 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
4) Decisión 
Si "p" (sig.) < 0.05, se rechaza laHo 
Si "p" (sig.) > 0.05, se acepta la Ho 
El valor de p=O.OOO es menor a 0.05. Por lo tanto se rechaza la hipótesis 
nula. 
5) Conclusión 
De acuerdo a la tabla mostrada, el coeficiente de correlación de Pearson 
r = 0,519. Entonces existe una relación significativa entre el Liderazgo 
gerencial: habilidades administrativas y trabajo en equipo de los 
trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de la Policíá Nacional 
del Perú, 2015, según el cuadro de Sampieri es correlación positiva media 
o moderada, de acuerdo a los índices de correlación. 
' 
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HIPOTESIS ESPECÍFICA 2 
Prueba de hipótesis 
1) Hipótesis estadísticas: 
ffipótesis nula (Ho):p=O, No existe relación significativa entre el 
liderazgo gerencial: manejo de elementos organizativos y trabajo en 
equipo de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de la 
Policía Nacional del Perú, 2015. 
Hipótesis alterna (Ha): p:;t O, Existe relación significativa entre el 
liderazgo gerencial: manejo de elementos organizativos y trabajo en 
equipo de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de la 
Policía Nacional del Perú, 2015. 
2) Nivel de Significancia: 
a=0.05 
3) Diagrama de dispersión 
Diagrama de dispersión 3. 
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4) Estadístico de la prueba: 
Los puntajes obtenidos en cada variable han sido ingresados al programa 
estadístico SPSS, obteniendo el siguiente resultado: 
Sig. (~il_ateral) 
N" 
'·, .:: ·. 









--------------· .......... -...........~.-..-- ...... ~-
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
5) Decisión 
Si "p" (sig.) < 0.05, se rechaza laHo 
Si "p" (sig.) > 0.05, se acepta la Ho 
El valor de p=O.OOO es menor a 0.05. Por lo tanto se rechaza la hipótesis 
nula. 
6) Conclusión 
De acuerdo a la tabla mostrada, el coeficiente de correlación de Pearson 
r = 0,619. Entonces existe relación significativa entre el liderazgo gerencial: 
manejo de elementos organizativos y trabajo en equipo de los trabajadores de 
la Dirección Ejecutiva de personal de la Policía Nacional del Perú, 2015, 
según el cuadro de Sampieri es correlación positiva media o moderada, de 
acuerdo a los índices de correlación. 
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HIPOTESIS ESPECÍFICA 3 
Prueba de hipótesis 
1) Hipótesis estadísticas: 
Hipótesis nula (Ho):p=O, No Existe relación significativa entre el 
liderazgo gerencial: conducción de elementos direccionales y trabajo en 
equipo de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de la 
Policía Nacional del Perú, 2015. 
Hipótesis alterna (Ha): p:;t: O, Existe relación significativa entre el 
liderazgo gerencial: conducción de elementos direccionales y trabajo en 
equipo de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de la 
Policía Nacional del Perú, 20.15. 
2) Nivel de Significancia: 
a=0.05 
3) Diagrama de dispersión 
Diagrama de dispersión 4. 
--- ····- -~ --- ---~------- ------------------------- -----------· 
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TRABAJO Correlación de Pearson .658{**) 1 
:::;:· §ilj/_l~H~t~-~~~E~:-~,.. ·- .::~:~:999.-~:-·::: 
N 85. 85 - " ** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
5) Decisión 
Si "p" (sig.) < 0.05, se rechaza la Ho 
Si "p" (sig.) > 0.05, se acepta la Ho 
- El valor de p=O.OOO es menor a 0.05. Por lo tanto se rechaza la hipótesis 
nula. 
6) Conclusión 
De acuerdo a la tabla mostrada, el coeficiente de correlación de Pearson r 
= 0,658. Entonces existe relación significativa entre el liderazgo gerencial: 
conducción de elementos direccionales y trabajo en equipo de los trabajadores 
de la Dirección Ejecutiva de personal de la Policía Nacional del Perú, 2015, 
según el cuadro de Sampieri es correlación positiva media o moderada, de 
acuerdo a los índices de correlación. 
1. NIVEL DESCRIPTIVO: TABLAS Y FIGURAS ESTADISTICAS 
NIVEL VARIABLE O 
DIMENSION 
Tabla 15. Baremos de comparación 
NO DESEABLE AMBIVALENTE DESEABLE 
\.:~'.P:~~~;~-:~!~~~~!~~·· .. ;:·:·?.::·j?,.,:s.;;Ji';~::L'-~J:;~l~~~;.::'i~'&(I?i.i':~:;\;·:J1~~~~~,';(';'~J-!!"J;'~{l',;:?~~,~~~fi~ 








DEFINIR METAS CLARAS 5-11 12-18 19-25 
r.¡~fJ/i'l·~~~i~~~~5J~:E:~!~~~;~~Jf:;~J~~~:t~:gª~1iif.t~~fi~~i~i~~ 
ASIGNAR PRIORIDADES 5-11 12-18 19-25 
VALORAR LA 5-11 12-18 19-25 
CONTRIBUCIO.NES 
.,. 
NIVELES DEL LIDERAZGO GERENCIAL 
Tabla 16 
-






D NO DESEABLE 
Los 'Sederes 11ll.Estren frecuencias 
Figura l. Liderazgo gerencial. 
• El34.12% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015 perciben el liderazgo gerencial de su 
institución como deseable. 
e El36.47% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015 perciben el liderazgo gerencial de su 
institución como no deseable. 
e El29.41% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015 perciben el liderazgo gerencial de su 
institución como ambivalente. 
NIVELES DEL LIDERAZGO GERENCIAL: HABILIDADES 
ADMINISTRATIVAS 
Tabla 17 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje 
válido acumulado 
---~~---~--AíVi"liivft:LÉNTE--··-~--~-.-, .. T3g. ,.,..--. -·-4s.9 .. ··~-·--c~~·7'·~¡s;9·:·~~"?~--·4s.f· 
25 29.4 29.4 75.3 
DESEABLE 
21 24~7 .· 24~7·.·.· ·100.0 
NOPESEAB~É 
85 100.0 100.0 
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~ 1 
! HABILIDADES i 
! ~AMBIVALENTE i . 0DESEAaE 1 
1 [J NO DESEPBlE i 
lDs sectores ITU!Slran frecuemias 
45.88% 
Figura 2. Liderazgo gerencial: Habilidades Administrativas 
~ El29.41% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacíonal del Perú, 2015, perciben el liderazgo gerencial en 
lo que respecta a orientación, análisis, información, motivación y 
empatia de su institución como deseable. 
e El24. 71% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015, perciben el liderazgo gerencial en 
lo que respecta a orientación, análisis, informa<?ión, motivación y 
empatia de su institución como no deseable. 
e El45.88% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015, perciben el liderazgo gerencial en 
lo que respecta a orientación, análisis, información, motivación y 
empatía de su institución como ambivalente. 
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NIVELES DEL LIDERAZGO GERENCIAL: MANEJO DE ELEMENTOS 
ORGANIZATIVOS 
Tabla 18 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje 
válido acumulado .. -·~--·-~~~AMsivÁLENTE --e-·---------2o-··-···---"~-23:s~-.. -----~----- 23.s:---·-·--... _,_2is--
36 42.4 42.4 65.9 
DESEABLE 
29 34.1 34;1. 
; 
. '100.0 





fMANEJO f ¡ ~ AMBNALENTEJ! lliJ DESEAEI.E 
1 [) NO DESEABLE 
100.0 
LDs seclDres rruestran frecuen::las 
Figura 3. Liderazgo gerencial: Manejo de Elementos Organizativos 
• El42.35% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015, perciben el liderazgo gerencial en 
lo que respecta a elaboración, establecimiento, cumplimiento y 
supervisión de las normas de su institución como deseable. 
96 
• El34.12% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015, perciben el liderazgo gerencial en 
lo que respecta a elaboración, establecimiento, cumplimiento y 
supervisión de las normas de su institución como no deseable. 
• El23.53% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015, perciben el liderazgo gerencial en 
lo que respecta a elaboración, establecimiento, cumplimiento y 
supervisión de las normas de su institucióncomo ambivalente. 
NIVELES DEL LIDERAZGO GERENCIAL: CONDUCCON DE ELEMENTOS 
DIRECCIONALES 
-- Tabla 19 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje 
válido acumulado 
--·------~~-ft.M"sivAiENrÉ·------,·---¡7--~---20.a·---.. --··--·--20F--·-------"'- 2o.o-· 
DESEABLE 
_ NO DESEABl-E 
Total 
57.65% 





1 (!!] AMBNALENTE 
1 Ci) DESEAELE 
1 0 NO DESEABLE 
22.4·· 
100.0 
los sectores muestran frecuencias 
100.0-
Figura 4. Liderazgo gerencial: Conducción de Elementos Direccionales. 
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e El57.65% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015, perciben el liderazgo gerencial en 
lo que respecta a la supervisión usada para orientar, ayudar, fortalecer, 
interactuar, incentivar y comunicarse de su institución como deseable. 
e El 22.35% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015, perciben ellideraigo gerencial en 
lo que respecta a la supervisión usada para orientar, ayudar, fortalecer, 
interactuar, incentivar y comunicarse de su institución como no 
deseable. 
• El20.00% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015, perciben el liderazgo gerencial en 
lo que respecta a la sup~rvisión usada para orientar, ayudar, fortalecer~ 
interactuar, incentivar y comunicarse de su institución como 
ambivalente. 
NIVELES DEL TRABAJO EN EQUIPO 
Tabla20 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje 
válido acumulado 
----·~----·~-~- Atv1siVALENTE ----~----·-. ·3o·----·---~~3~~r--~-~~~-3i3----->o~-·:· 3s~f-
19 22.4 22.4 57.6 
DESEABLE 
.·.· 36. '42.4 ,· 42.4 100.0 
NODESE.l\BLE .. 
85 100.0 100.0 
Total 
98 
!TRABAJO 1 Ir@ AMBNAI.ENTE 
!(]DESEABLE 
1 0 NO DESEA'3LE 1 
los sectores nuestran freruercias 
42.35% 
Figura 5. Trabajo en Equipo 
o El22.35% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015, perciben el trabajo en equipo de su 
institución como deseable. 
• El42.35% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015, perciben el trabajo en equipo de su 
institución como no deseable. 
• El35.29% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015, perciben el trabajo en equipo de su 
institución como ambivalente. 
NIVELES DEL TRABAJO EN EQUIPO: DEFINIR METAS CLARAS 
Tabla 21 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje 
válido acumulado 
--···--··---AMBIVALENTE --·--·--~---··---"'33·~~---·-·3-s.s--·---------38.8·--·-·c·-·-38.8-
20 23.5 23.5 62.4 
DESEABLE 
32 37.6. 3.7.6 100;0 
NO DESEABLE .. 






1 DEFINIRMETAS ~~, 
~ AMBIIIALENlE ¡· 
E]DESCABLE J 
0 NO DBSEPBI..E 
I.Ds sectores rruestran frecuencias 
Figura 6. TRABAJO EN EQUIPO: DEFINIR METAS CLARAS-
• El 23.53% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015, perciben el trabajo en equipo en lo 
que respecta a aclaración de metas, visión-misión y metas apropiadas 
de su institución como deseable. 
• El37.65% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015, perciben el trab~jo en equipo en lo 
que respecta a aclaración de metas, visión-misión y metas apropiadas 
de su institución como no deseable. 
• El38.82% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015, perciben el trabajo en equipo en lo 
que respecta a aclaración de metas, visión-misión y metas apropiadas 
de su institución como ambivalente. 
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NIVELES DEL TRABAJO EN EQUIPO: DAR SOPORTE ASUMIENDO UN 
PAPEL GERENCIAL 
Tabla22 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje 
válido acumulado 
... ,.~~~~~.-.,-· .... ~,~·~~-.,.._-... ~-... --. ....-...... ...----~..---.J--,.-.....- .... ~~--·--,.."--,._._,..,.,~~·-~- .. - ... ~--·· .. ---....,.~-~· ... --.... --'!'"......,,... ______ ._.,.._,,":' ........ , ... ~._ ..... .....,...--~----·'f:"" 









l SOPORTE ::1 




Los seclores rruestran frecuencias 
36.47% 
100.0 
Figura 7. TRABAJO EN EQUIPO: Dar soporte asumiendo un papel Gerencial. 
e El16.47% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015, perciben el trabajo en equipo en lo 
que respecta a anticipación a los problemas, revisión de 
procedimientos, previsión de contingencias de su institución como 
deseable. 
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e El47.06% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015, perciben el trabajo en equipo en lo 
que respecta a anticipación a los problemas, revisión de 
procedimientos, previsión de contingencias de su institución como no 
deseable. 
• El 36.47% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015, perciben el trabajo en equipo en lo 
que respecta a anticipación a los problemas, revisión de 
procedimientos, previsión de contingencias de su institución como 
ambivalente. 
NIVELES DEL TRABAJO EN EQUIPO: ASIGNAR PRIORIDADES 
-Tabla 23 
Frecuenci Porcentaje Porcentaje Porcentaje 
a válido acumulado 
••~~-.~~._..,.__A""'"'ri"''"'~.....,_.~..........,_.,k",._,..,.,..,_,.,..,..."""'.,.._,........,.._.~.-..-•_...,,,,~ ... ,--.. ,-·-~~-,__,,_,..~_. .. ,.,~....,.,..._._....,......_...__,,.._,~..,~,.-. ...... -,,.,~-•·--_,..-,...,....,~ •. ,~..-.•~•~··"',....'"'..._.,•_,..,......,.,..,n__,__..,.,..-,_,.",""'"'~""'--



















00 AMBIVALENTE 1 
DDESEABLE l 
j 0 NO DESEABLE 1 
Los sectores muestran frecwncias 
100.0 
Figura 8. TRABAJO EN EQUIPO: Asignar Prioridades. 
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• El20.00% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015, perciben el trabajo en equipo en lo 
que respecta a promover el trabajo, su significado para la institución, la 
confianza y establecer prioridades de su institución como deseable. 
• El 37.65% de los trabajadores de la Dírección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015, perciben el trabajo en equipo en lo 
que respecta a promover el trabajo, su signifj.cado para la institución, la 
confianza y establecer prioridad,es de su institución como no deseable. 
• E142.35% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015, perciben el trabajo en equipo en lo 
que respecta a promover el trabajo, su significado para la institución, la 
confianza y establecer prioridades de su institución como ambivalente.· 
NIVELES DEL TRABAJO EN EQUIPO: DEDICARSE A LOS MIEMBROS 
DEL GRUPO 
Tabla 24 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje 
válido acumulado 
--~--~----~----~---~-----~ .. ------~---·-----~--------·---.....-... -. ____ ............ , __ ~--------~-----~--
AMBIVALENTE 31 36.5 36.5 36.5 
20 23.5 23.5 60.0 
DESEABLE 
34 40.0 40.0 . 100;0 
. NO DESEABLE · 
·85 100.0 100.0 
Total 
"""~"'-·--··--·•"<""'"·-.:-ri ............. _____________ ... _~,~-------..... --------·-------·-··~-~--N---··-·~-~··-~·-'"'~--.. -M,._,..,~--·--·--·~--~---~---
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j DEDICARSE 1 
lli!) AMBIVALENTE 1 
O DESEABlE 
0 NO DESEABLE 
Los sectores muestran frecusncias 
Figura 9. TRABAJO EN EQUIPO: Dedicarse a los Miembros Del Grupo. 
• El23.53% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015, perciben el trabajo en equipo en lo 
que respecta a unidad de pensamiento, identificación con el trabajo, 
valorar el potencial de los miembros y identificación con el líder de su 
institución como deseable. 
• El40.00% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015, perciben el trabajo en equipo en lo 
que respecta a unidad de pensamiento, identificación con el trabajo, 
valorar el potencial de los miembros y identificación con el líder de su 
institución como no deseable. 
• El36.4 7% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015, perciben el trabajo en equipo en lo 
que respecta a unidad de pensamiento, identificación con el trabajo, 
valorar el potencial de los miembros y identificación con el Hder de su 
institución como ambivalente. 
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NIVELES DEL TRABAJO EN EQUIPO: VALORAR LAS 
CONTRIBUCIONES 
Tabla25 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje 
válido acumulado 











l ~AMBIVALENTE 1 
1 LB DESEABLE 1 
t 0 NO DESEABLE 1 
35.3 
100.0 
Los seclores muestran frecuencias 
37.65% 
100.0 
Figura 10. 1RABAJO EN EQUIPO: Valorar las Contribuciones. 
e El27.06% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015, perciben el trabajo en equipo en lo 
que respecta a reconocimiento por la labor, valoración de ideas y 
apreciación de pequeños aportes de su institución como deseable. 
e . El35.29% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015, perciben el trabajo en equipo en lo 
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que respecta a reconocimiento por la labor, valoración de ideas y 
apreciación de pequeños aportes de su institución como no deseable. 
• El37.65% de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de 
la Policía Nacional del Perú, 2015, perciben el trabajo en equipo en lo 
que respecta a reconocimiento por la labor, valoración de ideas y 
apreciación de pequeños aportes de su institución como ambivalente. 
5.3. Discusión de los resultados 
Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en el trabajo de campo 
analizados estadísticamente. Como se consigna los datos en el aportado 
anterior. En esteacápite realizamos la interpretación de los datos en función 
de los objetivos e hipótesis de estudio. Es este sentido, en primer lugar 
discutiremos los hallazgos relacionados con los resultados, donde muestra 
que si existe una relación significativa entre el liderazgo gerencial y el 
trabajo en equipo. 
El liderazgo gerencial, con respecto a sus dimensiones habilidades 
administrativas, manejo de elementos organizativos y conducción de 
elementos directorales, todas se relacionan significativamente con el trabajo 
en equipo de la Dirección Ejecutiva de Personal de la Policía Nacional de 
Perú; el cual manifiestas sus dimensiones: definir metas claras, dar soporte 
asumiendo~un-- papel- gerencial, ~-asignar prioridades;o::dedicarse~ a -los 
miembros del grupo, valorar las contribuciones. 
Con relación al Liderazgo Gerencial en la Dirección Ejecutiva de Personal 
de la PNP, está determinada por el grado que ostentan el Personal Policial 
de acuerdo al Decreto Legislativo N° 1149 Ley de la Carrera y Situación del 
Personal de la Policía Nacional del Perú, que se refiere al nivel jerárquico 
que se concede al personal de acuerdo a la presente nonna, refiriéndome al 
Gral. PNP. Víctor Dalmiro CARRERA QUINT.ANIT.LA quien es el 
Director, seguido de los señores Coroneles PNP, Jefes de Divisiones y así 
sucesivamente hasta los Suboficiales de menos antigüedad, quienes deberán 
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creer que el comportamiento del líder será una fuente de satisfacción de 
forma inmediata o en el futuro; es decir, es fundamental para lograr realizar 
un verdadero trabajo en equipo con metas y objetivos mutuos, cuando una 
institución se compromete a trabajar en equipo bajo la dirección y 
conducción de un líder el desempeño laboral, el clima organizacional y los 




En relación con los resultados de la investigación, se presentan las siguientes 
conclusiones: 
1.- Existe relación significativa entre el liderazgo gerencial y trabajo en 
equipo de los trabajadores de la Dirección Ejecutiva ~e personal de la Policía 
Nacional del Perú, 2015 y una correlación positiva media o moderada, de 
acuerdo a los índices de correlación. 
2.- Existe una relación significativa entre el Liderazgo gerencial: habilidades 
administrativas y trabajo en equipo de los trabajadores deJa Dirección 
Ejecutiva de personal de la Policía Nacional del Perú, 2015 y una correlación 
positiva media o moderada, de acuerdo a los índices de correlación. 
3 . ., Existe relación significativa entre el liderazgo gerencial: manejo de 
elementos organizativos y trabajo en equipo de los trabajadores de la 
Dirección Ejecutiva de personal de la Policía Nacional del Perú, 2015 y una 
correlación positiva media o moderada, de acuerdo a los índices de correlación. 
4.- Existe relación significativa entre el liderazgo gerencial: conducción de 
elementos direccionales y trabajo en equipo de los trabajadores de la Dirección 
_Ejecutiva~de'lJersonal=-de~la=oPolicía:NacionatdeLEe:rú; 20 15~-y.una correlación:---




1.- Dar a conocer los resultados de la investigación sobre el liderazgo 
gerencial de los Directivos y trabajo en equipo· de los miembros que 
integran hi Dirección Ejecutiva de Personal de la Policía Nacional del Perú, 
a fin de que analicen los resultados obtenidos e inicien un plan para 
profundizar en las circunstancias presentes que limitan el ejercicio de un 
liderazgo gerencial y el desarrollo del trabajo en equipo en esta Dirección y 
que puedan abordar con soluciones efectivas. 
2.- Los directivos de la Dirección de Personal.deo la.Policía..NacionaLdel~ Perú, 
deben realizar un autoanálisis para identificar las posibles causas del 
desarrollo deficiente de las habilidades administrativas dentro de las cuales 
tenemos las técnicas, humanas, cognoscitivas, normativas, la 
responsabilidad, autoridad, asignación de actividades, supervisión, 
comunicación y motivación, a fin de plantearse soluciones creativas para el 
desempeño de su trabajo. 
3.- Los trabajadores de la Dirección Ejecutiva de Personal de la Policía 
Nacional del Perú, deben de reflexionar y concientizarse sobre la 
importancia del trabajo en equipo y tener en consideración todas su 
-dimensiones-· tales"' como:=-definir:: metas"" claras:;:.::dar--·soporte=asumiendoc un-
papel gerencial, asignar prioridades, dedicarse a los miembros del grupo, 
valorar las contribuciones; para lograr resultados más proactivos y 
eficientes. 
4.- La coordinación, planificación, comunicación y motivación efectiva, son 
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ENCUESTA DE LIDERAZGO GERENCIAL 
Lea detenidamente el cuestionario antes de responder, si tiene dudas, pregunte a 
las investigadoras. Seleccionando una sola alternativa coloque un círculo en el 
número de su respuesta. 
Muchas Gracias. 
DATOS-PERSONALES: 
Sexo: ( F ) ( M ) 
Categoría: ( sub oficial ) (oficial) 
LEYENDA 
SIEMPRE S 2 
ALGUNAS VECES AV 1 
NUNCA N o 
HABDADADESAD~STRATIVAS S AV N 
Brindarle orientaciones para el desarrollo de las tareas 
asignadas 
Brindarle infonnación actualizada para su mejoramiento 
profesional. 
Ofrecerle orientación para la solución de los problemas en la. 
unidad. 
Analizar situaciones complejas de carácter administrativo 
presentes en el trabajo. 
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5. Aportarles ideas para el desarrollo de proyectos sobre 
Recursos humanos. 
6. Utiliza su experiencia profesional para orientarla en el 
manejo del recurso humano. 
7. Orienta al equipo de recursos humanos en los procedimientos 
en los cuales ha identificado debilidades. 
8. Participa con usted en la organización de actividades del 
recurso humano 
9. La motiva a utilizar las nuevas técnicas de trabajo. 
-
10. Mostrarle empatía en los momentos que lo amerita. 
11. Hacerle correcciones· respetando su dignidad de persona. 
12. Ofrecerle ayuda para identificar sus sentimientos hacia la 
. 
profesión. 
13. Realizar esfuerzos por mantener la annonía del equipo de 
recursos humanos 
MANEJO DE ELE:MENTOS ORGANIZATIVOS S AV N 
14. Solicitar su participación en la elaboración de nonnas que 
rigen los recursos humanos. 
15. Solicitar su participación para establecer normas para la 
administración de los recursos humanos. 
.16: -El cumplimiento:ode-las:,nonnas:cde,recursoscolmmanos~- -: .. · .. 
17. Exigirles el cumplimiento de las normas de recursos humanos 
18. La demostración de responsabilidad en el cumplimiento de su 
trabajo. 
19. El cumplimiento de manera efectiva de sus actividades de 
. . , 
supervi.Slon. 
20. El mantenimiento de los acuerdos realizados en conjunto con 
el equipo de recursos humanos. 




22. Delegarle autoridad para el cumplimiento de actividades 
administrativas en el servicio. 
23. El apoyo que le ofrece para que actúen con libertad en su 
desempeño laboral. 
24. Delegarle .nuevas responsabilidades en la unidad de recursos 
humanos. 
25. Asignarle actividades especiales para el mejoramiento en su 
área de trabajo. 
26. La asignación de la gestión de recursos humanos según 
habilidades profesionales. 
27. La coordinación de esfuerzos, para que resulten positivas las 
actividades asignadas. 
CONDUCCIÓN DE ELEMENTOS DIRECCIONALES S AV N 
28. Utilizar la supervisión del servicio para la orientación del 
personal en función del trabajo a realizar. 
29. Utilizar la supervisión del servicio para corregir las debilidades 
1 -
encontradas. 
30. Utilizar la supervisión del servicio para ayudar al personal 
cuando resulta necesario. 
31. Utilizar la supervisión para fortalecer la gestión del personal en 
la pmvisión_d~insumos necesarios. 
32. Interactuar con el recurso humano para conocer sus 
impresiones sobre el trabajo. 
33. Promover la comunicación efectiva en los profesionales de 
recursos humanos, escuchando con atención sus 
planteamientos. 
34. Promover la comunicación efectiva, generando confianza. 
35. Realizar actividades que favorecen el reconocimiento laboral 
de parte de la institución. 
36. Incentivar al profesional de recursos humanos para que asuma 
-
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nuevos retos profesionales. 
1 
37. Utilizar los resultados de las evaluaciones para reconocer el 
buen desempeño del personal 
38. Aplicar rn1 trato justo y equitativo en las decisiones que afectan 
al personal. 
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JNSTRUMENTO DE .MEDICIÓN DE TRABAJO EN EQUIPO- IPAE 
A continuación encontrarás una serie de situaciones que se dan en tu trabajo. 
Responde de acuerdo a la frecuencia con que te ocurren las situaciones marcando 
en cualquiera de las alternativas de cada fila. Recuerda que los resultados serán 
útiles en la medida que respondas con franqueza, considerando lo siguiente: 
1.- Con la mayor frecuencia posible, mantengo reuniones con las personas con las que 
trabajo con el único fin de aclarar nuestras metas, y no mezclo estas reuniones con 
temas rutinarios. 
Nunca Casi nunca Siempre 
2.- Nonnalmente, mi equipo y yo logramos anticipamos a la mayoría de los problemas y 
no reaccionar ante ellos cuando ya están presentes. 
Siempre 
3.- Parte importante de mi tiempo de trabajo está dedicado a pensar como promover el 
trabajo en equipo. 
Nunca Casi nunca Siempre 
4.- Los mejores equipos son aquellos en los que las personas piensan en forma similar y 
__ no_tienen.desacuerdos.= 
Nunca Casi nunca Siempre 
5.- Cuando alguien hace muy bien un trabajo, voy hasta el lugar donde lo hace para 
expresarle mis felicitaciones. 
Nunca Casi nunca 





7.- A la larga, los equipos de trabajo solo representan más trabajo. 
Nunca Casi nunca 
8.- Puedo definir en una frase corta y convincente el sentido del trabajo de cada 




9.- Estoy seguro de que los miembros de mi equipo se sienten identificados con todo lo 
que hacen en el trabajo. 
Nunca Casi nunca Siempre 
10.- Cuando alguien da una idea, le digo explícitamente cuánto valoro lo que ha hecho. 
Nunca Siempre 
11.- Mi equipo ha definido y usa regularmente fonnas gráficas para medir y evaluar sus 
logros. 
Nunca Casi nunca Siempre 
12.- Frecuentemente reviso con los miembros de mi equipo el pr9cedimiento de trabajo 
que vamos a realizar en el futuro cercano. 
Nunca Siempre 
13.- Las actividades de cada miembro de mi equipo son congruentes con la esencia de 
su significado para la organización. 
Nunca Casi nunca Siempre 
14.- He tomado notas o he encargado estudios a expertos sobre el verdadero potencial 
de los miembros de mi equipo. 
Nunca Casi nunca Siempre 
15.- Me da un poco de vergüenza hablar en público sobre lo bien que alguien ha hecho 
las cosas. 
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Nunca Casi nunca Siempre 
16.- Los miembros de mi equipo se sienten realmente deseosos de que sus familiares 
usen nuestros productos o servicios. 
Siempre 
17.- Soy explícito para decirle a la gente lo que espero de ella. 
Nunca Siempre 
18.- Como jefe, tal vez piense que la confianza es un valor en mi equipo, pero mis 
subordinados lo ven de un modo muy diferente. 
Nunca Siempre 
19.- He escuchado a los miembros de mi equipo comentar sobre el poco significado que 
tienen para ellos algunas actividades que realizan. 
Nunca Siempre 
20.- Muchas veces me doy cuenta muy tarde de pequeños aportes que hace la gente de 
mi equipo. 
Nunca Casi nunca Siempre 
2l."'=Las=metas7que31os'-hemos~planteado-'-en~equipo~par8:este_ año ·son-de: apropiada -
dificultad (no demasiado dificiles ni muy fáciles). 
Nunca Casi nunca Pocas Veces Siempre 
22.- Mi equipo y yo nos reunimos con frecuencia a conversar sobre las contingencias 
que pueden producirse en nuestro trabajo futuro. 
Nunca Casi nunca Pocas Veces Siempre 
23.- Cuando surge una actividad urgente de última hora, me cuido de decir 











Nunca Casi nunca Pocas Veces Siempre 
24.- En los últimos tiempos, ningún miembro de mi equipo ha renunciado a su trabajo 
después de una discusión conmigo. 
Nunca Casi nunca Siempre 
25.- El dinero es el mejor motivador para los miembros de mi equipo. 
Nunca Siempre 
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